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INTRODUCCIÓN 
 
 
El  clima organizacional ha dejado de ser un elemento periférico en las 
organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia 
estratégica. Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la 
excelencia, hacia el éxito. 
  
 
El clima organizacional está determinado por la percepción que tengan los 
empleados de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de 
reaccionar de las personas frente a las características y calidad de éste. 
 
 
En virtud de lo antes citado se realizó dicha investigación, cuya finalidad fue la de 
destacar la importancia del Clima Organizacional como factor determinante de la 
eficacia del personal, la misma permitió la reflexión de la alta gerencia de la 
organización  a fin de lograr un equilibrio en el clima organizacional en la que 
puedan interactuar los grupos de referencia que la integran de manera armonizada 
y comprometidos con los mismos ideales. 
 
 
La importancia del clima organizacional ha sido tema de marcado interés desde los 
años 80 hasta nuestros días, esto se denota en la revisión bibliográfica efectuada, 
la cual pretende hacer una recolección de los supuestos teóricos que sustentan el 
desarrollo del objetivo principal de ésta investigación, ya reseñado con 
anterioridad. 
 
 
El desarrollo del clima  organizacional permite a los integrantes de la organización 
ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta y humana alienta la 
participación y conducta madura de todos los miembros de la organización, sí las 
personas se comprometen y son responsables, se debe a que el ambiente laboral 
se lo permite.  
 
 
Partiendo de estas afirmaciones los investigadores se orientan a fundamentar y 
sustentar su investigación de tipo documental a destacar la importancia del clima 
organizacional como vehículos que conducen la organización hacia el éxito. 
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Con dicha investigación se determinó el clima organizacional de la Alcaldía 
Municipal de Santa Ana, Magdalena, como objeto de dicho trabajo y dependiendo 
de los resultados ya sean positivos o negativos, se hizo una serie de sugerencias y 
recomendaciones para el mejoramiento del clima  laboral de dicho ente.  
 
 
Los proponentes en calidad de futuros administradores de empresas, consideraron 
un reto la realización de ésta investigación, enfrentada mediante la medición de un 
clima organizacional en forma de salvaguardar los intereses de la alcaldía  del 
municipio de Santa Ana, Magdalena, en cuanto a las variables que mide el Clima 
Organizacional, como son sus objetivos, cooperación, liderazgo, toma de 
decisiones, motivación, control y relaciones interpersonales. 
 
 
La redacción y presentación  siguen con los lineamientos del acuerdo 003 del 7 de 
julio y el 007 del 5 de noviembre de  1992 y las normas ICONTEC 2004 - 2005  
vigentes.  
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1.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
La Alcaldía del Municipio de Santa Ana – Magdalena, es una institución pública, 
cuya finalidad es velar por  los recursos del municipio, para que éstos lleguen a ser 
destinados a los programas ya diligenciados por el mandatario de turno, y no 
tomen otras procedencias, que afecten el buen funcionamiento que ya de ante 
mano se le han destinados. 
 
 
Pero al tratarse de una entidad pública se evidencia la falta de compromiso con la 
institución, el cual afecta de manera directa al buen funcionamiento de dicha 
entidad, de allí la idea de realizar este tipo de análisis que busca de una manera 
directa cambiar los paradigmas con que se manejan la alcaldía, y mostrarle que 
tan importante son los trabajadores para la alcaldía, como la alcaldía para los 
trabajadores, la cual se evidencia en las obras que realizan éstos a la sociedad que 
a la final es la beneficiada.  
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1.1   ANTECEDENTES 
 
 
La investigación ha señalado que la elaboración del Clima Organizacional es un 
proceso sumamente complejo a raíz de la dinámica de la organización, del entorno 
y de los factores humanos. Por lo que muchas empresas e instituciones reconocen 
que uno de sus activos fundamentales es su factor humano. Para estar seguros de 
la solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren contar con 
mecanismos de medición periódica de su Clima Organizacional que va ligado con la 
motivación del personal y como antes se señalaba éste puede repercutir sobre su 
correspondiente comportamiento y desempeño laboral. 
 
 
De acuerdo con esto, sabemos que el proceso requiere un conocimiento profundo 
de la materia, creatividad y síntesis, de todas las cosas que lo componen, por lo 
que el Clima Organizacional  debe ofrecer calidad de vida laboral. 
 
 
Entre las investigaciones que se han realizado en la costa norte del país, se conoce 
por referencia varios estudios entre los cuales se citan: 
 
El Clima Organizacional en el Instituto de los Seguros Sociales I.S.S. Seccional 
Magdalena en los diferentes centros de atención básica con el instrumento para 
medir el Clima Organizacional en empresas colombianas. Desarrollada por Fontalvo 
López, M y Pastrana Alejandro. 1993. Para optar el titulo de pre grado en 
Administración Agropecuaria en La Universidad del Magdalena en la cual se valoró 
el Clima Organizacional a través del instrumento de medición del Clima. 
 
 
 Proyecto de Grado en Gerencia de Recursos Humanos, sobre la Medición del Clima 
Organizacional del SENA, regional Magdalena, el cual fue desarrollado en el 2001 
por Domínguez M, Ivonne, Pérez A, Cecilia y Ropain de A, Jorge a través de la 
Universidad del Norte, Barranquilla. 
 
 
Diagnostico del Clima Organizacional en las Fincas Productoras de Banano en 
Santa Marta D.T.C.H. La cual fue desarrollado  por Castañeda Vacca Deyanira, 
Castañeda Vacca Ruby Milena. a través de la Universidad del Magdalena, el año 
2003. 
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Análisis y Diagnóstico del Clima Organizacional de la IPS COL SALUD de la ciudad 
de Santa Marta D.T.C.H. la cual fue desarrollada por Barbosa Acosta Karen; López 
Ovalle Ela; López Martínez Victoria. A través de Universidad Cooperativa de 
Colombia, en el año 2002. 
 
 
Y por ultimo se cita la más reciente investigación “Análisis y Diagnóstico del Clima 
Organizacional de la Universidad del Magdalena en el año 2003, proyecto realizado 
por Guerrero Olmos, Yanneris y Navarro Herrera, Belsy. Para obtener el titulo de 
Administrador de Empresas” 
 
 
“En la actualidad el Ambiente Laboral es propicio para la colaboración, el 
fortalecimiento de la relaciones interpersonales, la motivación, el conocimiento de 
los objetivos de la políticas institucionales, fomenta en el personal asistencial su 
incentivo de pertenencia hacia la institución reflejado en el cuidado del área e 
implementos de trabajos y en la atención al cliente para que se lleve un buen 
concepto del mismo”. 
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1.2  IMPORTANCIA Y JUSTIFICACIÓN 
 
Conocer  el clima de la organización es relevante en el comportamiento del 
personal que labora en las organizaciones, aspectos como el de la eficacia, 
diferenciación, innovación y adaptación. Considerando, en el medio, se han 
evidenciado comportamientos que reflejan la falta de adaptación al medio laboral 
por parte del personal, lo que lógicamente ha repercutido en los climas de trabajo 
de cada una de las dependencias que conforman las organizaciones públicas, 
creando problemas al personal. 
 
El planteamiento realizado anteriormente pone de manifiesto la importancia del 
presente estudio por cuanto, a través del mismo, se pretende despertar la 
reflexión de la alta gerencia de la organización, sobre las condiciones laborales en 
las que se desenvuelve el personal, considerando que el clima organizacional es 
factor determinante en la eficacia administrativa tomando en cuenta además que 
el comportamiento del grupo está condicionado por la percepción que tenga éste 
de la organización, por lo que el Clima  debe ser desarrollado para lograr un 
equilibrio organizacional.  
 
Es de hacer notar que de la apreciación que se tenga sobre la presente 
investigación se benefició el personal que labora en la Alcaldía Municipal de Santa 
Ana, Magdalena. 
 
Éste tema fue escogido debido a la necesidad que existe de un conocimiento y 
manejo propio del Clima Organizacional en la Alcaldía de Santa Ana, Magdalena. 
 
Cada día es necesario que las empresas establezcan  un clima organizacional  
favorable para todos los elementos que son parte de ellas, tantos internos como 
externos; se puede mencionar que si una organización no cuenta con un clima 
organizacional favorable, se verá en desventaja con otras que si cuenten con esta, 
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como ocurre con la Alcaldía Municipal de Santa Ana  donde nunca se ha 
desarrollado dicha investigación. 
 
Esta investigación pretende ser una herramienta para la toma de decisiones del 
ente objeto de estudio, y donde debido a la importancia que tiene cada uno de los 
empleados para la organización, se analizará la relación existente de cada uno de 
los empleados con las demás partes que configuran en ella. 
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1.3   OBJETIVOS 
 
1.3.1 Objetivo General 
 
Identificar las condiciones en que se encuentra el Clima Organizacional de la 
Alcaldía del Municipio de Santa Ana, Magdalena, a partir de un análisis que permita 
brindar recomendaciones y formular estrategias de fortalecimiento de éste en la 
institución. 
 
1.3.2   Objetivos Específicos 
 
 
-  Analizar las variables que se presentan en el clima organizacional de la Alcaldía                             
del Municipio de Santa Ana, Magdalena; para conocer cuales inciden positiva o 
negativamente a dicho ente. 
 
 
-  Identificar  los procedimientos de cooperación, motivación, objetivo institucional, 
el proceso de toma de decisiones, estilos de liderazgo, control y la calidad de las 
relaciones interpersonales predominantes. 
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2.  MARCO TEÓRICO 
 
 
 
2.1  CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
Constituye el medio interno de una organización, la atmósfera sicológica 
característica existente en cada organización. Así el clima está constituido “Aquella 
característica que distingue la organización y otras organizaciones influye el 
comportamiento de las personas en las organizaciones. El concepto del Clima 
Organizacional involucra a diferentes aspectos de la situación, que sobre ponen 
mutuamente en diferentes grados como el tipo de organización, la tecnología 
involucra las políticas de la compañía, la meta operacional los reglamentos 
internos, además de actitudes, sistemas de valores, forma de comportamientos 
sociales que son impulsadas y castigadas. 
 
 
Así el clima organizacional resulta de un complejo antecedente relacionado con 
aspectos formales e informales de la escritura, de los sistemas de control, reglas, 
normas y relaciones interpersonales”.1 
 
 
Desde que este tema despertará interés de los estudiosos, se le ha llamado de 
diferentes maneras: ambiente, atmósfera, Clima Organizacional, etc. sin embargo, 
solo en la última década han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar 
medirlo. De todos los enfoques de los conceptos del clima organizacional, el que 
ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las 
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras que ocurre en el medio 
laboral. 
 
 
La especial importancia de este enfoque residen en el hecho de que el 
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores 
organizacionales existente, si no que depende de las percepciones que tenga el 
trabajador de estos factores. Sin embargo estas percepciones dependen de buenas 
medidas de las actividades, interacciones y otras series de experiencias que cada 
                                                 
1 CHIAVENATO, Idalberto. Introducción a la Teoría General de la Administración. 3ª Ed. México. 
McGrawhill/interamericana de México S.A; 1989.464 p. 
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miembro obtenga con la empresa. De ahí que el clima organizacional refleja la 
interacción de características personales y organizacionales. 
 
 
Los factores y estructuras del sistema  organizacional dan lugar a un determinado 
clima, en función a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce  
determinado comportamiento en los individuos estos comportamientos influyen en 
la organización, y por ende, en el clima. 
 
 
El informe del Dr. Tuban Félix (2000), la Licenciada. Cerina Tafful. Plantea los 
siguientes elementos y dimensiones del clima organizacional: 
 
 
-  El clima se refiere a la característica del medio ambiente de trabajo, con la 
estructura social y organizacional, niveles de tecnología, proceso de decisiones, 
identificación de necesidades de los miembros de la organización entre otros. 
 
 
-  Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores 
que se desempeñan en este medio ambiente. 
 
 
-  El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral en cuanto a las 
actividades desempeñadas, actitudes de las personas y sentimientos que se 
puedan generar en cuanto a la satisfacción de la labor que desempeña. 
 
 
-  El clima es una variable interveniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y el  comportamiento individual. 
 
 
-  Estas características de la organización son relativamente permanentes en el 
tiempo se diferencia de una organización a otra y de una sección a otra dentro de 
una misma empresa. 
 
 
-  El clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los 
individuos que la componen forma un sistema interdependiente altamente 
dinámico. 
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Las percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional se origina en 
una gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo practica de 
dirección (tipo de supervisión: Autoritaria, Participativa, etc).  Otros factores están 
relacionado con el sistema formal y la estructuras de la organización (sistemas de 
comunicaciones relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc). 
otros son la consecuencia del comportamiento en el trabajo  sistema de incentivo, 
apoyo social, interacción con los demás miembros, etc). En base a  las 
consideraciones precedente deberíamos llegar  a la siguiente definición de clima 
organizacional. 
 
 
El Clima Organizacional es un fenómeno 
interveniente que media entre factores 
del  sistema  organizacional y la tendencias 
motivacionales  que  se  traducen  en un 
comportamiento  que tiene consecuencias   
sobre  la  organización  (productividad  
satisfacción, rotación, etc.)2 
 
 
 
2.2 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
2.2.1   Estructura.   Esta escala representa la percepción que tienen los miembros 
de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites, 
normas, obstáculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempeño 
de su labor. El resultado positivo o negativo, estará dado en la medida que la 
organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un 
ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado.  
 
 
2.2.2  Responsabilidad.  Es la percepción de parte de los miembros de la 
organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su 
trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no 
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cual es 
su trabajo y cual es su función dentro de la organización.  
 
                                                 
2 Publicación realizada por el proyecto DFID de Colombia 
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2.2.3  Recompensa.  Corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo, esta dimensión puede generar un 
clima apropiado en la organización, pero siempre y cuando no se castigue sino se 
incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a 
mejorar en el mediano plazo. 
 
 
2.2.4   Desafío.  Corresponde a las metas que los miembros de una organización 
tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el 
desempeño de  su labor. 
 
 
2.2.5   Relaciones.  Es la percepción por parte de los miembros de la empresa 
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se 
generan dentro y fuera de la organización, entendiendo que existen dos clases de 
grupos dentro de todas las organizaciones. 
 
 
2.2.6   Cooperación.  Es el sentimiento de los miembros de la organización 
sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros 
empleados del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, 
como horizontal. 
 
 
2.2.7   Estándares.  Esta dimensión habla de cómo los miembros de una 
organización perciben los estándares que se han fijado para la productividad de la 
organización. 
 
 
2.2.8   Conflicto.  El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír 
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no 
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega un 
papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un 
determinado momento dentro de la organización, la comunicación fluida entre las 
distintas escalas jerárquicas de la organización evita que se genere el conflicto. 
 
 
2.2.9   Identidad.  El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un 
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese 
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espíritu. En general, la sensación de compartir los objetivos personales con lo de la 
organización 
 
 
2.3 CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
El conocimiento del Clima Organizacional proporciona información acerca de los 
procesos que determinan los comportamiento organizacionales, permitiendo 
además, introducir cambios planeados tanto en las  actitudes  y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los 
subsistemas que lo componen. 
 
 
¿Se han preguntado Uds. Por que de una  
organización a otra, varia la forma de “hacer la cosas” 
o el comportamiento de los empleados? 
pues bien, eso se debe fundamentalmente a un 
poderoso factor denominado Cultura Organizacional. 
este factor estandariza la vida en las organizaciones 
desde las más humildes hasta las clases mundiales. 
La cultura es un conjunto de suposiciones, creencias,  
valores y normas que comparten los miembros de una 
organización; además. Presenta ciertas características: 
rara vez está escrita, no se cuestiona y todo lo que 
se haga en la organización se debe adaptar a ella,  
de lo contrario fracasa.3 
 
 
Así como una moneda, la cultura organizacional tiene dos caras. La primera, está 
referida al hecho de que es una fuerza unificadora, para bien o para mal, pues de 
alguna forma estandarizada y rige el comportamiento individual y colectivo de la 
organización. Ese comportamiento se percibe en unas organizaciones donde, por 
ejemplo: la norma es la puntualidad y calidad en el trabajo o bien en otras, los 
conflictos, el autoritismo. La segunda cara se relaciona con el freno que imponen a 
los cambios organizacionales y actúa como ella. Por ejemplo si la impuntualidad es 
costumbre entre los empleados, cualquier intento para controlarla se vería como 
una afrenta y como la perdida de un derecho adquirido. 
                                                 
3 ROBBINS Stephen P. Comportamiento Organizacional: Concepto, Controversias y aplicaciones. Pretince 
May Hispanoamericana, S.A. 
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2.4  ESCALAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Nombre de las 
escalas 
                             Descripción 
 
 
Desvinculación 
 
 
Describe un grupo que actúa mecánicamente; un  grupo 
que no esta vinculado con la tarea realizada.  
 
Obstaculización 
 
 
Se refiere al sentimiento que tiene los miembros de que 
están agotados con deberes de rutina y otros trabajos que 
se consideran inútiles. No se están facilitando su trabajo. 
 
Espíritu 
 
 
 
Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros 
sienten que sus necesidades sociales se están atendiendo y 
al mismo tiempo están disfrutando de la tarea cumplida. 
 
Intimidad 
 
 
Los trabajadores gozan de relaciones sociales amistosas. 
Esta es una dimensión de satisfacción de necesidades 
sociales, no necesariamente asociada a la relación de la 
tarea.  
 
Alejamiento 
 
 
Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado 
como informal e impersonal. Describe unas distancias 
emocionales entre el centro de poder de la organización y 
demás integrantes.  
 
 
Énfasis en la 
producción 
 
 
Se refiere al comportamiento caracterizado por supervisión 
estrecha 
 la administración es altamente directiva, insensible a la 
retroalimentación. 
 
 
 
Empuje 
 
 
Se refiere al comportamiento caracterizado por esfuerzo 
para ser modelo la organización, y para motivar con 
ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les 
merece una opinión favorable. 
 
 
Consideración 
 
 
Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a 
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo 
para ellos en términos humanos.  
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Estructura 
 
 
 
Las opiniones de los trabajadores acerca de la limitaciones 
que hay en el grupo, se refieren  a las reglas, reglamentos y 
procedimientos ¿se insisten en el papeleo y en conducto 
regular, o hay una atmósfera abierta e informal?  
 
Responsabilidad 
 
 
El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que 
estar consultadas todas decisiones; cuando se tiene un 
trabajo que hacer, saber que es su trabajo. 
 
Recompensa 
 
 
El sentimiento de la recompensa por hacer bien su trabajo, 
haciendo énfasis en su reconocimiento positivo más que en 
sensación. Se percibe equidad en su estímulo laboral y 
económico. 
 
Riesgo 
 
 
El sentido de riesgo en la organización; ¿se insisten en 
correr riesgo calculando y es preferible no  arriesgarse a 
nada? 
 
Cordialidad 
 
 
 
El sentido en general de camaradería que prevalece en la 
atmósfera del grupo de trabajo; el énfasis en que quiera 
cada uno la permanencia de grupos sociales, amistosos e 
informales.  
 
 
Apoyo 
 
  
La ayuda percibida que dirigen el trabajo de otros 
colaboradores del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde 
arriba y desde abajo. 
  
 
Normas 
 
 
La importancia percibida de metas implícitas y explicitas, 
normas de desempeño, en énfasis en hacer un buen 
trabajo, el estímulo que presenta la metas personal y de 
grupo. 
 
Conflicto 
 
 
El sentimiento que los guías y trabajadores quieran oír 
diferentes opiniones ; el énfasis en que los problemas 
salgan a la luz y no permanezcan escondidos y disimulen 
 
Identidad 
 
 
El sentimiento que uno pertenece a la organización es un 
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia 
que atribuye a éste espíritu. 
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Conflicto e 
inconsecuencias 
 
 
El grado en que la política, procedimientos, normas de 
ejecución, instrucciones, son contradictorias o no se aplican 
uniformemente. 
 
Formalización 
 
 
El grado en que se formaliza explícitamente las prácticas 
normales y las responsabilidades de cada posición. 
 
 
Adecuación de la 
planeación. 
 
 
El grado en que los planes se ven, adecuado para lograr los 
objetivos del trabajo. 
 
Selección basada 
en la capacidad y 
desempeño. 
 
Personalidad o grado de desempeño académico. 
 
Tolerancias a los 
errores 
 
 
El grado en que los errores se trata de una forma de apoyo 
y aprendizaje, mas que en una forma amenazante, unitiva o 
inclinada a culpar 
FUENTE: Ovalle Lucia. Hacia una comprensión del R.H. editorial Centenario S.A. Republica 
Dominicana. Cuarta Edición. 1999 
 
 
El diagnóstico de las siguientes variables dentro de una organización es 
determinante para conocer el grado en que se encuentra el clima organizacional, a 
través de los siguientes aspectos: 
 
 
-  Claridad organizacional, se refiere a la percepción de las personas respecto 
de cuán bien definidas, organizadas y lógicamente estructuradas están las 
funciones, así como el conocimiento por miembros de empresas tienen de los 
objetivos y metas de su unidad. 
 
-  Apoyo organizacional, se centra en la percepción de las personas del grado 
de confianza y apoyo mutuo que caracteriza la realización de las empresas y 
quienes ahí trabajan. Tienen comparado un aspecto que dicen relación con la 
percepción de estabilidad en el empleo. 
 
 
- Perspectivas de progreso y desarrollo, implica la percepción de las   
personas sobre las posibilidades de aumentar su nivel de conocimiento y destreza, 
con el fin de lograr mayor desarrollo al interior de la empresa. Incompara 
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elementos de capacitación y perfeccionamiento, posibilidades de ascenso y 
desarrollo personal. 
 
 
- Comunicaciones, comprende la percepción de las personas sobre cantidad, 
calidad, claridad y oportunidad de información que se entrega, la credibilidad que 
se le otorga y la necesidad de mejorar el traspaso de la información.  
 
 
-  Remuneraciones, engloba la percepción de las personas sobre lo equitativo y 
ajustado de la realidad interna y externa de su remuneración, así como su grado 
de conformidad con ésta.  
 
 
-  Motivación por el trabajo, es una medición del significado que el trabajo 
tiene para el individuo. La posibilidad que ponga en juego todas sus habilidades, y 
a través de él obtenga retroalimentación, que su trabajo le da su propio 
desempeño. Así esta dimensión hace referencia o la motivación extrínsecas por la 
tarea. 
 
 
-  Cooperación entre unidades y trabajo en equipo, es una caracterización 
de la disposición al trabajo en equipo, voluntad de compartir información, forma en 
que se resuelven los conflictos entre unidades de trabajo y percepción de unión 
entorno a objetivos comunes. 
 
 
- Beneficio y actividades socio-recreativa, es una aproximación al 
conocimiento de las personas sobre las políticas de bienestar social de la 
organización, su grado de adecuación y la posibilidad de participación en 
actividades socio-recreativa. 
 
 
-  Liderazgo, caracteriza la percepción de las personas sobre las supervisiones 
técnicas y humanas que se ejerce sobre ella. 
 
 
-  Factores físico-ambientales y de seguridad, es un factor que involucra la 
apreciación general, que las personas tienen sobre las condiciones de seguridad y 
de ambiente físico que rodea su lugar de trabajo. 
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- Organización del trabajo, se refiere a la percepción de las personas sobre la 
distribución de las tareas y la carga de trabajo, ritmo y nivel de exigencia que 
sobre el mismo se hacen. 
 
 
-  Identificación con las empresas, es un factor compuesto que refleja el grado 
en que las personas se han incorporado afectivamente a la organización y el grado 
hasta el cual han asimilado y hecho propio los objetivos de las empresas. 
 
 
2.5   MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL EN LAS ORGANIZACIONES 
 
 
Según Bellows, Ruger (1997). Plantea la medición del clima laboral en las 
organizaciones de la siguiente manera: 
 
 
2.5.1 Confusión de Terminología 
 
 
Debemos aclarar la confusión que existen entre los términos “actitud del personal”, 
“satisfacción en el trabajo” y “moral organizacional”. Aunque, muchos casos, se 
utilice como sinónimos, no lo son: una “actitud” no es “satisfacción al trabajo”, 
aunque pueda contribuir a ella ya que esta se componen de actitudes.  De esta 
manera similar, “satisfacción en el  trabajo”, no es lo mismo que la “moral 
organizacional”. 
 
Una Actitud  de un empleado puede considerarse como la disposición para 
actuar de un modo más que de otro, en relación con factores específicos que de 
uno u otra forma van en concordancia con el puesto de trabajo. 
 
 
La Satisfacción en el trabajo es el resultado de varias actitudes que tiene un 
empleado hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general. 
 
 
La moral organizacional puede definirse como la posesión de un sentimiento 
por parte del empleado, de verse aceptado y pertenecer a un grupo de 
trabajadores mediante la adhesión a meta común y la confianza en la convivencia 
de estas finalidades.   
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La moral es un subproducto de un grupo y este quien la genera tiene cuatro 
determinantes: 
 
 
-  Sentido de solidaridad de grupo. 
-  Necesidad de una meta. 
-  Progreso observable hacia la meta. 
- Participación individual en las tareas significativas que sea necesario para  
  alcanzar las metas. 
 
 
2.5.2    Estímulo – Respuesta 
 
 
Un estímulo no siempre recibe la misma respuesta. Debemos reconocer la 
importancia del organismo para influir en la conducta, el estímulo causado por el 
pinchazo de un alfiler acarrea casi siempre una contracción rápida como respuesta. 
 
 
Pero plano más elevado la conducta no puede reducirse a simple relación estímulo-  
respuesta, sino que depende grandemente de la forma en el que el individuo 
reciba el estímulo y esto también depende de cómo sea su reacción. 
 
 
Basándose en lo expuesto podemos decir entonces que la actitud funciona como 
una estructura mental hipotética con el fin de explicar la transición del estímulo a 
la respuesta, el hecho a que el estímulo sea experimentado en la forma que lo es.4 
 
 
Ejemplo: el empleado de cierto departamento revela resentimiento por que han 
visto dos supervisores hablando. Es claro que su respuesta no pueda explicarse 
completamente en función de estímulo objetivo. Hay que suponer que adoptan 
una actitud de recelo hacía la dirección de la empresa que la hace sentir en la 
situación descrita que son objeto de comentario favorable y esto a su vez no le 
conviene a la organización; ya que se crea un ambiente de chiste dentro de ella. 
 
 
 
 
 
                                                 
4 BELLOWS, Roger M. Psicología del Personal en la Industria y los Negocios. Editorial Diana. México D.F. 
1997. 
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2.5 CARACTERÍSTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
Según la tesis de Domínguez, Ivonne; Pérez, Maria; Ropain, Jorge; “el clima 
organizacional tiene la siguiente característica: 
 
 
-  Dice referencia con la situación y que tiene lugar el trabajo de la organización. 
 
 
-  Tiene una cierta permanencia a pesar de experimentar cambio por situaciones 
coyunturales, éste significa que se puede contar con una cierta estabilidad con 
clima de un organización, con cambio relativamente graduales, pero esta 
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivada que afecten en 
forma relevantes el devenir organizacional. 
 
 
- Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización con ésta. 
 
 
- Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la 
organización y, a su  vez, afecta dichos comportamiento y actitudes. 
 
 
- Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de dirección, 
política y planes de gestión, sistema de contratación y despido, etc.  
  
-  El ausentismo y la rotación excesiva puede ser indicadores de un mal clima 
laboral. 
     
 
 
 
 
2.6 FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
 
Consultando nuevamente la tesis de Domínguez, Ivonne; Pérez, Maria; Ropain, 
Jorge. Existen varios factores que influyen sobre el clima organizacional, los 
principales son: 
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-  Los estilos personales jerárquicos.  Es la forma en que el personal 
jerárquico piensa como  se debe manejar la organización, reflejada en su forma de 
actuar con los miembros de sus equipos. 
 
 
-  El Estilo del fundador.  la influencia del fundador de la empresa puede 
prolongarse durante muchos años e incluso para siempre. Esto se advierte 
particularmente en las religiones pero también está presente en organizaciones de 
tipo seculares. 
 
 
-  El Grupo dominante. La gerencia superior de algunas organizaciones 
constituye el dominante formado principalmente por uno de los siguientes tipos de 
individuo: Experto en comercialización, actuarios, ingenieros, contadores, 
graduados provenientes de otras empresas, licenciados en administración de 
empresas e incluso personas que han abandonado sus estudios universitarios.  
 
 
-  La Familia dominante.  Las familias, al igual que los fundadores, pueden  
ejercer una profunda influencia en el clima, sobre todo, aunque únicamente, si la 
empresa es pequeña. 
 
 
-  Tecnología.  En cierto grado, el clima de una organización depende de la 
tecnología, pero en cierto grado también es independiente de ella. El grado preciso 
de dependencia se puede advertir a comparar un grupo de empresas del mismo 
sector o con un grupo de otro sector, podríamos encontrarnos que la tecnología 
dentro del mismo grupo es similar o muy diferente y, en gran medida también lo 
es el clima organizacional. 
 
 
2.7 TIPOS DE SISTEMAS ORGANIZACIONALES 
 
 
Existen cuatro (4) tipos de sistemas organizacionales que son: 
 
 
-  Sistema I: Autoritario.  Se caracteriza por la desconfianza, ya que la 
decisiones son tomadas en la cumbre de la organización asiendo difundir por las 
líneas jerárquicas y conductos regulares. El clima en este tipo de sistema 
organizacional es de confianza, temor e inseguridad generalizados. Los gerentes 
adoptan las decisiones y el resto las cumplen. 
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-  Sistema II: Paternal.  En esta categoría organizacional se descentraliza el 
control pero en el hay una mayor delegación que en el caso del sistema I. Las 
relaciones son de tipo paternalista, con autoridades que tiene el poder pero con 
ciertas facilidades a sus subordinados, relativamente flexible se basan el relaciones 
de confianza con descendiente desde la cumbre hasta la base y la dependencia 
desde la base hasta la cúspide jerárquica. El personal de las empresas disfrutará 
de servicios sociales dependiendo del acatamiento de las órdenes de gerencias. 
 
 
-  Sistema III: Consultivo.  Este es un sistema organizacional que mantienen un 
esquema jerárquico pero la decisiones especificas son adoptadas por escalones 
medios e inferiores, existen también, el control del delegado a escalones inferiores. 
El clima en esta clase de organizaciones es de confianza de alto niveles de 
responsabilidad. 
 
 
-  Sistema IV: Participativo.  Se caracteriza porque todos los niveles jerárquicos 
de la organización tiene la oportunidad de tomar decisiones y participar en 
propuesta benéficas, esto implica un alto grado de todos los empleados de 
organización con el logro de los objetivo de ésta. Se establece buena relaciones 
entre todas las empresas y se genera confianza.5 
 
 
2.8 TEORÍA DE LA MOTIVACIÓN 
 
 
David, Correa, explica varias teorías sobre la motivación entre las que se destacan 
la teoría de los dos factores de Herzberg denominados extrínsecos; intrínsecos; 
sustenta que: 
-  Existe una serie de condiciones laborares extrínsecas que generan insatisfacción 
entre los trabajadores cuando están ausentes, si están presente no 
necesariamente hacen de motivadores. Se denominaron insatisfactores o factores 
de higiene, dado que esto se necesitan para mantener un nivel de no insatisfacción 
los cuales comprenden: 
 
 
a) Salario. 
b) Seguridad respecto del puesto. 
c) Condiciones de trabajo. 
d) Status 
e) Procedimiento de la empresas 
                                                 
5 LIKERT, Rensis; Gibson, Jane. Nuevas forma para solucionar conflictos, México, Trillas. 1986. P110. 
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f) Calidad de supervisión técnica. 
g) Calidad de las relaciones interpersonales entre iguales con los superiores y 
con los subordinados. 
 
 
-  Existe una serie de condiciones intrínsecas que opera a favor de alto niveles 
de motivación los cuales puede llevar una buena ejecución del trabajador,  
estos son los denominados satisfactores o motivadores. y comprenden:  
 
 
a) Logro. 
b) Reconocimiento 
c) Responsabilidad. 
d) Progreso. 
e) La tarea misma. 
f) La posibilidad de crecimiento. 
 
 
Tomando como punto de referencia estas condiciones, se puede diferenciar las 
características que favorecen o no el ambiente de la organización en la cual se esté 
laborando; siendo las intrínsecas las más relevantes, pués son las que mantendrán 
integrado a los empleados con la organización. El adecuado refuerzo de estos 
satisfactores favorecerá el crecimiento de los empleados como personas y como 
miembros participes de la institución donde la competencia se convierte en una 
forma favorable para seguir los propios meritos.6 
 
 
Existen varios elementos típicos que contribuyen a crear un clima favorable y son: 
-  Calidad de liderazgo. 
-  Grado de confianza. 
-  Comunicación ascendente y descendente. 
-  Sentimiento de realizar un trabajo útil. 
-  Responsabilidad. 
-  Recompensas justas. 
-  Presiones razonables del empleo. 
-  Oportunidad. 
-  Controles razonables, estructuras y burocracia. 
-  Compromiso del empleado: participación. 
 
                                                 
6 CORREA, CANO, David. Comportamiento Organizacional. Medellín, Colombia. Editorial Universidad de 
Antioquia.1998.199-200 p 
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Por otra parte, David McClealland  habla de tres impulsos que tiene gran 
importancia para que una empresa funcione bien: 
 
 
-  Necesidad de poder. McClealland y otros investigadores descubrieron que las 
personas con gran necesidad de poder se preocupan sobre todo por ejercer 
influencia y control. Generalmente busca posiciones de liderazgo; son bueno 
conversadores aunque a veces discuten demasiado; son firmes, extrovertidos, 
obstinados y exigentes y gozan al enseñar y hablar en público. 
 
 
- Necesidad de afiliación.  la persona con una alta necesidad de afiliación 
generalmente obtiene satisfacción al sentirse amado y tiende a evitar el dolor de 
ser rechazado por un grupo social. Es probable que se preocupe por mantener 
buena relaciones sociales. 
 
 
-  Necesidad de logro.  las personas con elevada necesidad de logro tiene un 
intenso deseo de lograr el éxito y un temor igualmente al fracaso desean ser 
retado, se fijan metas moderadamente difíciles    ( pero no imposibles ) y adoptan 
un enfoque realista ante los riesgos no es probable que participen en juego de 
azar, sino mas bien prefieren  analizar y evaluar los problemas y asumir 
responsabilidad personal por la realización de un trabajo, gusta de la 
retroalimentación especifica  y rápida como se desempeña, tiende a ser 
incansable, les gusta trabajar muchas horas, no se preocupan mucho por el 
fracaso si se presenta y tiende a decir manejarse así mismo.7 
 
 
 
                                                 
7 McCLEALLAND,David. http://www.itlp.edu.mx/publica/tutoriales/psiucorg/4uparte2.htm 
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3.   MARCO METODOLÓGICO 
 
 
3.1   TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
 
La investigación tratada es  de tipo descriptivo, que consiste en buscar, mediante 
métodos inductivos, identificar y describir factores o variables que se relacionan 
con variables dependientes en una investigación. 
 
 
3.2  POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
 
3.2.1   Población. Se tuvo como población el personal que labora en la Alcaldía 
del Municipio de Santa Ana, Magdalena, los cuales constituyen un número de 40 
empleados. 
 
 
3.2.2   Muestra. Como la población es pequeña se tomó como muestra el 100% 
de la población que labora en la Alcaldía Municipal de Santa Ana, Magdalena. 
 
 
Tabla 1.  Tabla del personal que labora en la alcaldía de Santa Ana,  
                Magdalena         
Áreas  Número de empleados 
Aseo 5 
Despacho De La Alcaldía 2 
Secretaria  De Salud 2 
Planeación  2 
Control Interno 2 
Presupuesto 2 
Tesorería 3 
Servicio Generales 5 
Umata 3 
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Imdersa 3 
Personería 3 
Aseguramiento 2 
Plan de atención básico 3 
Coopsana 2 
Total 40 
Fuente: Secretaria de planeación. Santa Ana, Magdalena. 
 
 
3.3   INSTRUMENTO 
 
 
Para la recolección de la información se aplicó el Instrumento de Medición del 
Clima Organizacional en las Empresas Colombianas (IMCOC), el cual fue diseñado 
por el profesor Carlos Eduardo Méndez de la Universidad del Rosario en Bogota 
D.C. en el año 1982, este instrumento ha sido de gran importancia debido a su 
metodología y estructura, el cual consta de siete (7), variables a las condiciones de 
las organizaciones colombianas. 
 
 
El IMCOC ha sido utilizado en las diferentes regiones y ciudades del país, por lo 
cuál se conoce de su gran confiabilidad y validez que este tiene, consta de 45 
preguntas de tipo liket el cual el empleado responde de la forma sencilla en una 
hoja con escala del uno (1) al siete (7), las cuales tienen como valor : (7) 
Excelente, (6) Bueno, (5) Aceptable, (4) Regular, (3) Malo, (2) Muy Malo,(1) 
Pésimo. 
 
 
Los ítems o preguntas conforman siete (7) variables que constituyen el Clima 
Organizacional del instrumento utilizado: 
 
 
-  OBJETIVO: Percepción que los empleados tienen acerca de los conocimientos 
de los objetivos de la organización y su comportamiento. 
 
 
-  COOPERACIÓN: Nivel de ayuda mutua que se da entre los empleados y 
directivos, permitiendo participar en la solución de problemas.  
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-  LIDERAZGO: Forma en que el trabajador percibe a su jefe en el desarrollo de 
su función, la confianza que inspira, la imagen que proyecta, la forma como toma  
decisiones y da órdenes. 
 
 
-  TOMA DE DECISIONES: forma en que los trabajadores puedan tomar sus 
propias decisiones sin que tengan que acudir a sus mandos superiores. 
 
 
-  RELACIONES INTERPERSONALES: Son las relaciones formales e informarles 
que se dan entre los trabajadores y los directivos, la confianza y comunicación que 
se generan a partir de ello. 
 
 
-  MOTIVACIÓN: Busca medir actitudes que el hombre proyecta por su 
pertenencia a la empresa, señalándole grado de satisfacción que la misma 
produce. 
 
 
-  CONTROL: Tiene que ver con la percepción de los trabajadores acerca del 
grado de libertad o sujeción que tienen en sus puestos de trabajo. 
 
 
3.4  VARIABLES 
 
 
3.4.1   Variable Independiente 
 
 
Aplicación del IMCOC  que incluye las siguientes variables: Objetivos, Cooperación, 
Liderazgo, Toma de Decisiones, Relaciones Interpersonales, Motivación y Control. 
 
 
3.4.2   Variable Dependiente 
 
 
Corresponde al Clima Organizacional de la  Alcaldía del Municipio de Santa Ana, 
Magdalena, evaluando como: excelente, bueno, aceptable ó malo. 
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3.5  HIPÓTESIS DEL TRABAJO 
 
 
El Clima organizacional del personal de la Alcaldía del Municipio de Santa Ana, 
Magdalena, es el apropiado. 
 
 
Hipótesis Nula: el Clima Organizacional del personal de la Alcaldía de Santa Ana, 
Magdalena no es el apropiado. 
 
 
3.6   PROCESAMIENTO PARA LA RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN  
 
 
3.6.1  Fuente de Información 
 
 
3.6.1.1   Información Primaria.   Esta información se recolectó por medio de la 
aplicación de la encuesta de tipo Estándar para Medir el Clima Organizacional en 
las Empresas Colombiana (IMCOC), al personal que labora en la Alcaldía del 
Municipio de Santa Ana, Magdalena. 
 
 
3.6.1.2 Información Secundaria. Se recolectó por medio de libros 
especializados en el área de recursos humanos y Clima Organizacional,  así como 
artículos, folletos, registros, listados y otros documentos que sirvieron de apoyo 
con la temática de la investigación. 
 
 
3.7  PROCEDIMIENTO PARA EL PROCESAMIENTO DE LA INFORMACIÓN 
 
 
Una vez recogido los datos de la información primaria se procedió a su 
procesamiento, el cual se realizó en forma computarizada. Se introdujeron  los 
datos  en una tabla de Excel que hicieron posible la descripción de las variables de 
estudio y en cumplimiento de los objetivos de la investigación.      
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Tabla 2.  Tabla de convergencia 
 
VALOR CUANTITATIVO 
 
VALOR CUALITATIVO 
 
0 – 29 
 
MALO 
 
30 – 69 
 
ACEPTABLE 
 
70 – 79 
 
BUENO 
 
80 – 100 
 
EXCELENTE 
Fuente: Los Autores. 
 
 
Como autores de la tesis se planteó la anterior tabla de convergencia, la cual sirve 
de cómo calificar el clima organizacional de la Alcaldía, planteada esta desde un 
nuevo punto de vista de calificación diferente al el utilizado en otros trabajos.   
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4.  RESULTADOS 
 
 
Tabla 3.   Resultados en porcentajes de las variables de estudio según el 
sexo de los trabajadores. (Hombres Y Mujeres) 
VARIABLE 
 
SEXO 
OBJETIVOS 
(1) 
COOPERACIÓN 
(2) 
 
LIDERAZGO 
(3) 
TOMA 
DE 
DECISIONES 
(4) 
RELACIONES 
INTER- 
PERSONALES 
(5) 
MOTI 
VACION 
(6) 
 
CONTROL 
 
(7) 
TOTAL 
 
 
HOMBRES 
 
 
82 
 
69 
 
74 
 
71 
 
85 
 
68 
 
85 
 
76 
 
 
 
MUJERES 
 
84 
 
68 
 
75 
 
60 
 
80 
 
70 
 
84 
 
74 
 
 
Promedios 
total es del 
clima 
organizacional 
de la alcaldía 
 
83 
 
 
69 
 
75 
 
66 
 
82 
 
69 
 
84 
 
75 
Fuente: Los Autores 
 
Figura 1.  Gráfico porcentual del clima organizacional (C.O) según el 
sexo. 
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- Análisis del clima organizacional de la alcaldía de Santa Ana, 
Magdalena, según el sexo. Los resultados obtenidos en el estudio de las 
variables de acuerdo al sexo de los trabajadores, se encontró que la diferencia en 
porcentaje promedio entre el comportamiento del Clima Organizacional de la 
Alcaldía según los hombres y según las mujeres, esta fue mínima, ya que por parte 
de los hombres se obtuvo un Clima Organizacional con un porcentaje promedio del 
76%, y por parte de las mujeres un porcentaje promedio del 74%. 
  
 
En la variable toma de decisiones se notó una gran diferencia entre ambos sexos, 
arrojando según el sexo masculino un porcentaje del 71%, mostrando que los 
hombres asumen más responsabilidades en su trabajo, siendo estos más 
participativos al momento de tomar una decisión; y según el sexo femenino se 
obtuvo un porcentaje promedio del 60%, indicando que la mujeres no participan 
mucho en la toma de decisiones que se pueda presentar en la alcaldía a nivel 
general, por tal motivo dicha variable fue la que arrojó el porcentaje más bajo en 
el estudio del clima organizacional de la alcaldía con un 66%.  Pero el motivo 
fundamental por el cual se obtuvo esta gran diferenta entre el sexo masculino y el 
femenino en dicha variable, fue que la mayoría de los hombres que laboran en la 
alcaldía se encuentran laborando en el nivel administrativo donde se obtuvo un 
porcentaje en el análisis general del 71%, y a su vez mostrando que la mitad del 
total de la mujeres que laboran en la alcaldía, cumplen sus funciones en el nivel 
operativo, el cual arrojó un porcentaje del 60%. 
 
 
En las demás variables estudiadas, las diferencias fueron mínimas pero se indican 
que en la parte motivacional las mujeres se sienten más agustas con su trabajo, 
obteniendo en dicha variable un porcentaje promedio del 70%, por un 68%, de los 
hombres.   
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Datos obtenidos de la aplicación del IMCOC, en la Alcaldía según el sexo 
(Hombres y Mujeres) 
 
 
Variable  objetivo (Hombres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
1 1 15 6 3    25 
2  5 10 2 5 1 2 25 
3  10 9 6    25 
Total 1 30 25 11 5 1 2 75 
% 1 40 33 15 7 1 3 100 
 
 
Variable  objetivo (Mujeres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5     4 3 2 1 Total 
 
1  9 5     1    15 
2  2 7 2 2 1 1 15 
3 2 4 5 4    15 
Total 2 15 17 7 2 1 1 45 
% 5 33 38 16 4 2 2 100 
 
 
Variable cooperación (Hombres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
4 3 10 8 4    25 
5 5 14 3 3    25 
6 1 8 12 3    25 
7 2 7 6 7 2 1  25 
8  2 3 7 5 8  25 
9 1 4 9 5 1 4 1 25 
10 1 3 2 8 6 5  25 
11 1 5 3 14 1 1  25 
12  2 6 10 5 2  25 
13 9 7 2 5 2   25 
Total 23 62 54 66 22 22 1 250 
% 9 25 22 26 9 8 1 100 
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Variable cooperación (Mujeres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
4 6 8 1     15 
5 3 8 2 1 1   15 
6  33 11  1   15 
7  6  5 2 2  15 
8  1 3 1 4 6  15 
9  2 8 3  1 1 15 
10 1 1 6 4 2 1  15 
11  2 1 9 2  2 15 
12 1 2 1 7 2  2 15 
13 5 2 2 2 2 2  15 
Total 16 35 35 32 16 12 4 150 
% 11 23 23 21 11 8 3 100 
 
 
Variable liderazgo (Hombres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
14 8 5 2 5 3 2  25 
15 8 3 2 9  3  25 
16 6 7 1 10 1   25 
17 7 8 2 8    25 
18 6 9 4 4  1 1 25 
19 6 9 4 4  1 1 25 
20 5  2 11 3 3 1 25 
21 5 4 2 12  2  25 
22 2 5 9 6 3   25 
Total 53 50 26 73 10 11 2 225 
% 24 22 12 32 4 5 1 100 
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Variable Liderazgo (Mujeres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
14 5 1 2 5 2   15 
15 1 3 2 5 3 1  15 
16 4 6 2 3    15 
17 9 4  2    15 
18 10 1  3 1   15 
19 7 4  3  1  15 
20 6 3 1 3  1 1 15 
21 1 4 2 5 1 1 1 15 
22 3 1 5 2 4   15 
Total 46 27 14 31 11 4 2 135 
% 34 20 10 23 8 3 2 100 
 
 
Variable Toma de decisiones (Hombres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
23 2 7 1 8 1 5 1 25 
24 5 13 4 2  1  25 
25 7 10 2 2 3  1 25 
26 1 3 3 14 1 3  25 
Total 15 33 10 26 5 9 2 100 
% 15 33 10 26 5 9 2 100 
 
 
Variable Toma de decisiones (Mujeres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
23  2  6  3 4 15 
24 2 9 2 1   1 15 
25 3 2 1 5 2 1 1 15 
26 4 1 1 6 1 2  15 
Total 9 14 4 18 3 6 6 60 
% 15 23 7 30 5 10 10 100 
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Variable Relaciones Interpersonales (Hombres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
27 8 13 3  1   25 
28 2 4 2 13 3 1  25 
29 8 15 2     25 
30 5 15 5     25 
31 1 7 13 4    25 
32 3 3 3 14  2  25 
Total 27 57 28 31 4 3  150 
% 18 38 19 20 3 2 0 100 
 
 
Variable Relaciones Interpersonales (Mujeres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
27 8 7      15 
28 3 2  8 1 1 1 15 
29 6 8  1    15 
30 7 7  1    15 
31 1 3 7 2 1  1 15 
32 2  3 9  4  15 
Total 27 27 7 21 2 4 2 90 
% 30 30 8 23 2 5 2 100 
 
 
Variable Motivación (Hombres) 
Escalas 
Preguntas 
   7 
 
   6     5     4    3     2       1    Total 
33 5 4 3 10 2  1 25 
34 2 1 2 18 2   25 
35 6 16 3     25 
36 1 4 1 16 2 1  25 
37 2 16 7     25 
38 1 1     23 25 
39 8 13 3  1   25 
TOTAL 25 55 19 44 7 1 24 175 
% 14 31 11 25 4 1 14 100 
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Variable Motivación (Mujeres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
33 4 1 2 8    15 
34   1 11 1  2 15 
35 4 7 3  1   15 
36  5  10    15 
37 3 9 1 2    15 
38 2  1    12 15 
39 3 7 5     15 
Total 16 29 13 31 2  14 105 
% 15 28 12 30 2 0 13 100 
 
 
Variable Control (Hombres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
40 3 12 6 2 1 1  25 
41 5 7 3 6 3  1 25 
42 2 8 4 3 3 5  25 
43 2 14 8  1   25 
44 3 16 6     25 
45 15 5 3  2   25 
Total 30 62 30 11 10 6 1 150 
% 20 41 20 7 7 4 1 100 
 
 
Variable Control (Mujeres) 
Escalas  
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
 
40 1 5 8  1   15 
41 1 6 3 1 2 1 1 15 
42 2 3 3 2 1 2 2 15 
43 2 6 6  1   15 
44 3 12      15 
45 7 1 4  2 1  15 
Total 16 33 24 3 7 4 3 90 
% 18 37 27 3 8 4 5 100 
Fuente: Los Autores. 
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Tabla 4. Resultados en porcentajes de las variables de estudio en cada         
uno de los niveles jerárquicos 
Variables 
 
 
Nivel 
Objeti
vos 
(1) 
Cooperación 
 
         (2) 
 
Liderazgo 
(3) 
Toma 
De 
Decisiones 
(4) 
Relaciones 
Inter- 
Personales 
(5) 
Moti 
vacion 
(6) 
 
Control 
 
(7) 
Total 
 
Nivel 
Directivo 
 
 
100 
 
 
90 
 
89 
 
100 
 
92 
 
72 
 
100 
 
92 
Nivel 
Administrati
vo 
 
84 
 
73 
 
74 
 
71 
 
82 
 
73 
 
90 
 
78 
Nivel 
 
Operativo 
 
80 
 
63 
 
75 
 
60 
 
84 
 
66 
 
78 
 
72 
 
Promedio 
Totales del 
Clima 
Organizacio
nal de la 
alcaldía 
 
83 
 
 
69 
 
75 
 
66 
 
82 
 
69 
 
84 
 
75 
Fuente: Los Autores 
 
Figura 2.  Gráfico porcentual del clima organizacional según los niveles      
                 jerárquicos    
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- Análisis del Clima Organizacional en el  Nivel Directivo.  El clima 
organizacional en el nivel directivo obtuvo un porcentaje promedio del 92%, 
considerándose éste como excelente, pero no se considera significativo, ya que en 
el momento de la recolección de la información y del procesamiento de la misma, 
se observó que solo existe un solo trabajador en dicho nivel.   En las variables de 
objetivo, toma de decisiones y de control, se obtuvieron porcentajes máximos del 
100%, en cada unas de ellas.  En la variable de relaciones se logró un porcentaje 
del 92%, indicando que las relaciones y la confianza transmitida con los demás 
empleados o subordinados son excelentes y existe una gran satisfacción por el 
trabajo realizado en la institución.  La cooperación obtuvo un porcentaje promedio 
del 90%, y la variable liderazgo obtuvo un porcentaje promedio del 89%, 
considerándose estas como excelentes en este nivel.  Variable como la motivación 
logró un porcentaje promedio del 72%, siendo este el más bajo que se encontró 
en éste nivel y esto se dio por el poco tiempo asignado para el desarrollo de las 
funciones en su trabajo y además del poco  tiempo de estar laborando en la 
alcaldía. 
 
 
-  Análisis del Clima Organizacional en el Nivel Administrativo.   El clima 
organizacional de éste nivel se considera como bueno obteniendo un porcentaje 
promedio del 78%.  La variable control obtuvo un porcentaje promedio del 90%, 
indicando que la forma de cómo es aplicado el control en su trabajo no les 
incomoda.  La variable objetivo arrojó un porcentaje promedio del 84%, 
mostrando que los empleados tienen una gran percepción de cuales son los 
objetivos y políticas de la organización y para que están creados estos.  La variable 
relaciones interpersonales con un porcentaje promedio del 82%, muestra que se 
cuenta con un excelente ambiente laboral por como es el trato que existe entre los 
empleados y de estos con sus superiores, además de la confianza que se perciben 
entre estos.  Otros resultados obtenidos en éste nivel, fueron la variable liderazgo 
con un porcentaje promedio del 74%, la variable cooperación y la de motivación 
con un porcentaje promedio de 73% en cada una de estas, y la variable toma de 
decisiones con un porcentaje promedio del 71%, indicando las anteriores que los 
trabajadores muestran liderazgo a la hora de desempeñar sus funciones en su 
trabajo, la gran ayuda y participación que muestran estos a la hora de realizar 
actividades laborales como sociales, y además la idea que tienen de asumir nuevas 
responsabilidades en su trabajo y tener participación  en la toma de decisiones de 
la empresa. 
 
 
-  Análisis del Clima Organizacional en el Nivel Operativo.   El clima 
organizacional en éste nivel alcanzó un porcentaje promedio del 72%, 
considerándose como bueno.  La variable de relaciones interpersonales con un 
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porcentaje promedio del 84%, y los  objetivos con un porcentaje promedio del 
80%, fueron las que obtuvieron los porcentajes más altos en este nivel, indicando  
estas que los trabajadores tienen bien claro que los objetivos y las políticas de la 
alcaldía son de gran importancia para el desarrollo de la institución y que ellos son 
los grandes protagonistas para que estos sean alcanzados y viéndose además que 
existe gran compañerismo en cada uno de ellos.  La variable control obtuvo un 
porcentaje promedio del 78%, y la de liderazgo un porcentaje promedio del 75%, 
mostrándose que se practica un buen sistema de control en éste nivel y que el 
personal muestra liderazgo a la hora de solucionar problemas e inquietudes en su 
trabajo;  Las variables donde se obtuvieron los más bajos porcentajes promedios 
fueron la de motivación con un porcentaje del 66%, la de cooperación con un 
porcentaje del 63% y la de toma de decisiones con un porcentaje del 60%, 
indicando estas la conformidad que existe por parte de los empleados del   cargo 
que desempeñan y además del salario que reciben en la institución, los cuales no 
se encuentran satisfechos, también se denotó que el tiempo que tienen los 
trabajadores para desarrollar sus actividades o funciones en la empresa no es el 
suficiente y que la mayoría del personal no tienen el año de estar laborando en 
dicha institución, además que los trabajadores tienen poca participación en las 
actividades desarrolladas por la alcaldía y la falta de toma de decisiones que estos 
muestran en su trabajo.    
 
 
En términos generales las variables más relevantes son el liderazgo, el control, las 
relaciones interpersonales y la motivación, observándose que estas fluctúan de 
acuerdo con los niveles; es decir en el nivel directivo el liderazgo tiene mayor 
aplicabilidad, dado a que es el Alcalde el principal líder de la institución, mientras 
que en los otros niveles se lidera de acuerdo con la posición jerárquica; esto es un 
jefe de departamento lidera a su equipo de colaboradores, mientras que en el nivel 
operativo surgen líderes entre compañeros. 
 
 
La Alcaldía del municipio de Santa Ana demuestra un marcado control que de 
acuerdo con la investigación es bien asimilado por el talento humano que allí 
opera, de tal manera que las personas actúan con libertad en su trabajo y tienen 
manifestaciones de liderazgo, pero enmarcándose en los límites fijados en los 
distintos instrumentos administrativos de control, tales como los  manuales de 
funciones y el sistema de control interno. 
 
 
La variable motivación muestra que el equipo de trabajo de la Alcaldía se 
encuentra en un grado de motivación aceptable.  En el desarrollo de la 
investigación, a través de la técnica de observación directa, se conoció que el 
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motivador de más peso es el salario y, teniendo en cuenta que normalmente se 
presentan retrasos en la cancelación de éste, la motivación se afecta 
inmediatamente, estableciéndose una relación directa entre puntualidad en el pago 
del salario con la motivación del empleado. 
 
 
El resto de variables como cooperación, toma de decisiones, relaciones 
interpersonales, conocimiento de los objetivos presentaron un movimiento de 
bueno a excelente en la escala predeterminada, esto se puede explicar como un 
comportamiento normal desde el punto de vista cultural.  En otras palabras, es 
común encontrar en los municipios pequeños, donde la mayoría de las personas se 
conocen un ambiente de camaradería, compañerismo que conlleva a la 
cooperación y a las buenas relaciones interpersonales. 
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Datos obtenidos de la aplicación del IMCOC en el nivel directivo 
 
 
Variable Objetivo 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
1  1      1 
2   1     1 
3  1      1 
Total  2 1     3 
%  67 33     100 
 
 
Variable Cooperación 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
4 1       1 
5  1      1 
6 1       1 
7  1      1 
8    1    1 
9 1       1 
10    1    1 
11  1      1 
12   1     1 
13 1       1 
Total 4 3 1 2    10 
% 40 30 10 20    100 
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Variable Liderazgo 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
14 1       1 
15 1       1 
16 1       1 
17 1       1 
18 1       1 
19       1 1 
20 1       1 
21 1       1 
22 1       1 
Total 8      1 9 
% 89      11 100 
 
 
Variable toma de  decisiones 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
23 1       1 
24  1      1 
25 1       1 
26  1      1 
Total 2 2      4 
% 50 50      100 
 
 
Variable Relaciones Interpersonales 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
27  1      1 
28  1      1 
29 1       1 
30  1      1 
31  1      1 
32    1    1 
Total 1 4  1    6 
% 17 66  17    100 
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Variable Motivación 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
33 1       1 
34 1       1 
35 1       1 
36     1   1 
37 1       1 
38       1 1 
39 1       1 
Total 5    1  1 7 
% 72    14  14 100 
 
 
Variable Control 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
40  1      1 
41  1      1 
42 1       1 
43  1      1 
44 1       1 
45 1       1 
Total 3 3      6 
% 50 50      100 
Fuente: Los Autores. 
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Datos obtenidos de la aplicación del IMCOC en el nivel administrativo 
 
 
Variable Objetivo 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
1 1 13 5 1    20 
2  7 6  4 1 2 20 
3  6 10 4    20 
Total 1 26 21 5 4 1 2 60 
% 2 43 35 8 7 2 3 100 
 
 
Variable Cooperación 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
4 4 8 5 3    20 
5 4 12 2 2    20 
6  9 11     20 
7 2 5 3 7 1 2  20 
8  2 3 4 2 9  20 
9  4 10 1 3 2  20 
10 1 3 3 9 3 1  20 
11  4 2 13   1 20 
12 1 4 5 5 3 1 1 20 
13 10 3 2 3 2   20 
Total 32 54 46 47 14 15 2 200 
% 11 27 23 24 7 7 1 100 
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Variable Liderazgo 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
14 8 3 1 5 3   20 
15 6 2 2 7 1 2  20 
16 6 5 2 7    20 
17 8 7 1 4    20 
18 7 7 1 5    20 
19 9 3 3 3  2  20 
20 6  1 7 3 2 1 20 
21 3 6 2 5 3 1  20 
22 2 5 3 5 5   20 
Total 55 38 16 48 15 7 1 180 
% 30 21 9 27 8 4 1 100 
 
 
Variable Toma De Decisiones 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
23 1 6 1 4 1 4 3 20 
24 5 10 1 2  1 1 20 
25 8 8 1 2   1 20 
26 4 2 3 7 2 2  20 
Total 18 26 6 15 3 7 5 80 
% 23 32 7 19 4 9 6 100 
 
 
Variable Relaciones Interpersonales 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
27 11 5 3  1   20 
28 2 4 2 7 3 1 1 20 
29 9 8 2 1    20 
30 7 9 3 1    20 
31 2 7 6 4   1 20 
32 4 3 1 7  5  20 
Total 35 36 17 20 4 6 2 120 
% 29 30 14 17 3 5 2 100 
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Variable Motivación 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
33 6 3 5 5 1   20 
34 1 1 3 12 1  2 20 
35 7 8 5     20 
36 1 6  12  1  20 
37 2 13 3 2    20 
38 2 1 1    16 20 
39 7 8 4  1   20 
Total 26 40 21 21 3 1 18 140 
% 18 29 15 22 2 1 13 100 
 
 
Variable Control 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
40 3 10 5 2    20 
41 5 7 3 1 3  1 20 
42 2 8 4 1 2 1 2 20 
43 3 10 6  1   20 
44 3 14 3     20 
45 18 1 1     20 
Total 34 50 22 4 6 1 3 120 
% 28 42 18 3 5 1 3 100 
Fuente: Los Autores. 
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Datos obtenidos de la aplicación del IMCOC en el nivel operativo 
 
 
Variable Objetivo 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
1  10 6 3    19 
2   10 4 3 1 1 19 
3 2 7 4 6    19 
Total 2 17 20 13 3 1 1 57 
% 3 30 35 23 5 2 2 100 
 
 
Variable Cooperación 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
4 4 10 4 1    19 
5 4 9 3 2 1   19 
6  2 12 3 1 1  19 
7  7 3 5 3 1  19 
8  1 3 3 7 5  19 
9  2 7 7 1 2  19 
10 1 1 5 2 5 5  19 
11 1 2 2 10 3 1  19 
12   1 12 4 1 1 19 
13 3 6 2 4 2 2  19 
Total 13 40 42 49 27 18 1 190 
% 7 21 22 26 14 9 1 100 
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Variable Liderazgo 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
14 4 3 3 5 2 2  19 
15 2 4 2 7 2 2  19 
16 3 8 1 6 1   19 
17 7 5 1 6    19 
18 8 3 1 6 1   19 
19 4 10 1 4    19 
20 4 3 2 7  2 1 19 
21 2 2 2 12 1   19 
22 2 1 11 3 2   19 
Total 36 39 24 56 9 6 1 171 
% 21 23 14 33 5 3 1 100 
 
 
Variable Toma De Decisiones 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
23  3  10  4 2 19 
24 2 11 5 1    19 
25 1 4 2 5 5 1 1 19 
26 1 1 1 13  3  19 
Total 4 19 8 29 5 8 3 76 
% 5 25 11 38 6 11 4 100 
 
 
Variable Relaciones  Interpersonales 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
27 5 14      19 
28 3 1  14 1   19 
29 4 15      19 
30 5 12 2     19 
31  2 14 2 1   19 
32 1  2 15  1  19 
Total 18 44 18 31 2 1 0 114 
% 16 38 16 27 2 1 0 100 
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Variable Motivación 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
33 2 2  13 1  1 19 
34    17 2   19 
35 2 15 1  1   19 
36  3 1 14 1   19 
37 2 12 5     19 
38 1      18 19 
39 3 12 4     19 
Total 10 44 11 44 5 0 19 133 
% 8 33 8 33 4 0 14 100 
 
 
Variable Control 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
40 1 6 9  2 1  19 
41 1 5 3 6 2 1 1 19 
42 1 3 3 4 2 6  19 
43 1 9 8  1   19 
44 2 14 3     19 
45 3 5 6  4 1  19 
Total 9 42 32 10 11 9 1 114 
% 8 37 28 9 9 8 1 100 
Fuente: Los Autores. 
 
 
 
 
                                                                          66
Preguntas formato IMCOC. 
 
 
TABLA 5. ¿Como califica usted los conocimiento que tiene acerca de los objetivos 
de La empresa? 
Ítems           Directivo Administrativo Operativo 
 
Excelentes 
  
5% 
 
            
        Buenos 
 
100% 
 
65% 
 
53% 
 
Aceptables 
  
25% 
 
31% 
 
Regulares 
  
5% 
 
15% 
 
Malos 
   
 
Muy malos 
   
 
Pésimos 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Excelentes 
Buenos 
Aceptables 
Regulares 
Malos 
Muy malos 
Pésimos 
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TABLA 6. ¿Califique la cantidad de información que recibe sobre los objetivos y 
políticas de la empresa al ingresar a ella? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Toda la información 
 
   
Suficiente información 
 
 35%  
Apenas lo necesario 
 
100% 30% 53% 
Alguna información 
 
  25% 
Muy poca 
 
 20% 16% 
Casi nunca 
 
 5% 5% 
Ninguna 
 
 10% 5% 
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Toda la información 
Suficiente información 
Apenas lo necesario 
Alguna información 
Muy poca  
Casi nunca 
Ninguna 
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TABLA 7. Al colaborar con su trabajo en el logro de los objetivos de la empresas, 
¿con que intensidad satisface sus necesidades económicas, de estabilidad laboral, 
de ascenso, experiencias de aprendizajes, progreso, etc.? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Excelentes 
 
  11% 
   Buenos 
 
100% 30% 37% 
Aceptables 
 
 50% 21% 
Regulares 
 
 20% 31% 
Malos 
 
   
Muy malos 
 
   
Pésimos 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Excelentes 
Buenos 
Aceptables 
Regulares 
Malos 
Muy malos 
Pésimos 
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TABLA 8. Califique la ayuda y colaboración que usted cree que existen entre los 
trabajadores de está empresa. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Excelentes 
 
100% 20% 21% 
Buenos 
 
 40% 53% 
Aceptables 
 
 25% 21% 
Regulares 
 
 10% 5% 
Malos 
 
   
Muy malos 
 
   
Pésimos 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Excelentes 
Buenos 
Aceptables 
Regulares 
Malos 
Muy malos 
Pésimos 
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TABLA 9. ¿Con que frecuencia ayuda y colabora a sus compañeros de trabajo? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 20% 21% 
Con mucha 
frecuencia 
100% 60% 47% 
 
Periódicamente 
 
  
10% 
 
16% 
Algunas  
veces 
 10% 11% 
 
Muy de vez  
en cuando 
   
5% 
 
Casi  
nunca 
   
 
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 10.  En que Forma se vincula usted al grupo de trabajo en la empresa? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Como líder 
 
100%   
Como organizador 
 
 45% 11% 
Como colaborador 
 
 55% 63% 
Simplemente 
participa 
  16% 
 
Participa por que le 
toca 
   
5% 
 
Participa 
con agrado 
   
5% 
 
No participa 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Como líder 
Como organizador 
Como colaborador 
Simplemente Participa
Participa por que le toca
Participa Con agrado
ninguna 
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TABLA 11.  ¿Con que frecuencia acostumbra usted a divertirse con compañeros 
de su sección o de otra sección? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 10%  
Con mucha 
frecuencia 
100% 25% 37% 
 
Periódicamente 
 
  
15% 
 
16% 
Algunas  
veces 
 35% 26% 
 
Muy de vez  
en cuando 
  
5% 
 
16% 
 
Casi  
nunca 
  
10% 
 
5% 
 
Ninguna 
 
   
 Total  100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 12. ¿Con que frecuencia la empresa organiza paseos, actividades 
deportivas u otras actividades de diversión? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
   
Con mucha 
frecuencia 
 10% 5% 
 
Periódicamente 
 
  
15% 
 
16% 
Algunas  
veces 
100% 20% 16% 
 
Muy de vez  
en cuando 
  
10% 
 
37% 
 
Casi  
nunca 
  
45% 
 
26% 
 
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
Directivo Administrativo Operativo
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 13. ¿En que forma participa en las actividades de diversión que 
organización le empresa? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Como líder 
 
100%   
Como organizador 
 
 20% 11% 
Como colaborador 
 
 50% 37% 
Simplemente 
Participa 
 
 5% 36% 
Participa por que le 
toca 
 
  5% 
Participa 
con agrado 
 
 15% 11% 
No participa 
 
 10%  
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Como líder 
Como organizador 
Como colaborador 
Simplemente Participa
Participa por que le toca
Participa Con agrado
No participa 
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TABLA 14. ¿Con que frecuencia sus compañeros le piden ayuda para hacer el 
trabajo que le corresponde ejecutar? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 5% 5% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 15% 5% 
Periódicamente 
 
 15% 26% 
Algunas  
veces 
 
100% 45% 12% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 15% 26% 
Casi  
Nunca 
 
 5% 26% 
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 15. ¿Fuera de la hora de trabajo. ¿Con que frecuencia se relaciona con sus 
compañeros de trabajo? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
  5% 
Con mucha 
Frecuencia 
 
100% 20% 11% 
Periódicamente 
 
 10% 11% 
Algunas  
veces 
 
 65% 52% 
Muy de vez  
en cuando 
 
  15% 
Casi  
Nunca 
 
  5% 
Ninguna 
 
 5%  
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 16.  ¿ Con que frecuencia participa usted con sus compañeros de trabajo 
en actividades sociales? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 5%  
Con mucha 
Frecuencia 
 20%  
Periódicamente 
 
100% 25% 5% 
Algunas  
Veces 
 25% 63% 
Muy de vez  
En cuando 
 15% 22% 
Casi  
Nunca 
 5% 5% 
ninguna 
 
 5% 5% 
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 17. ¿Con que frecuencia participa en la solución de problemas de su 
sección? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 50% 16% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 15% 31% 
Periódicamente 
 
 10% 15% 
Algunas  
veces 
 
 15% 21% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 10% 11% 
Casi  
nunca 
 
  10% 
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 18. ¿Cuando usted no puede solucionar inquietudes y problemas de su 
trabajo, los plantea con su jefe? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 40% 22% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 15% 16% 
Periódicamente 
 
 5% 16% 
Algunas  
veces 
 
 25% 26% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 15% 11% 
Casi  
nunca 
 
  11% 
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 19. ¿ Cuando usted no puede solucionar inquietudes y problemas de su 
trabajo, los plantea a sus compañeros?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 30% 11% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 10% 21% 
Periódicamente 
 
 10% 11% 
Algunas  
veces 
 
 35% 36% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 5% 11% 
Casi  
nunca 
 
 10% 10% 
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 20.  ¿Cuando usted ejecuta su trabajo, tiene libertad para hacerlo. ¿Como 
quiere, con la aprobación de sus superiores? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 30% 16% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 25% 42% 
Periódicamente 
 
 10% 5% 
Algunas  
veces 
 
 35% 32% 
Muy de vez  
en cuando 
 
  5% 
Casi  
nunca 
 
   
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 21. ¿ Su jefe es justo(a), da ordenes y toma decisiones? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 40% 38% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 35% 26% 
Periódicamente 
 
 5% 5% 
Algunas  
veces 
 
 20% 31% 
Muy de vez  
en cuando 
 
   
Casi  
nunca 
 
   
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 22. ¿Como su jefe dá órdenes tiene la razón para ser obedecido? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 35% 43% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 35% 16% 
Periódicamente 
 
 5% 5% 
Algunas  
veces 
 
 25% 31% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 
  5% 
Casi  
nunca 
 
   
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 23. ¿Su jefe controla su trabajo en lo que le corresponde? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 45% 21% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 15% 53% 
Periódicamente 
 
 15% 5% 
Algunas  
veces 
 
 15% 5% 
Muy de vez  
en cuando 
 
   
Casi  
nunca 
 
 10%  
Ninguna 
 
100%   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0,2
0,4
0,6
0,8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 24. ¿Su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su trabajo? 
 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 30% 21% 
Con mucha 
frecuencia 
 
  16% 
Periódicamente 
 
 5% 11% 
Algunas  
veces 
 
 35% 36% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 15%  
Casi  
nunca 
 
 10% 11% 
Ninguna 
 
 5% 5% 
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 25. ¿  Los  problemas que le afecta y tienen relación en su trabajo, los 
comenta con sus compañeros?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 15% 11% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 30% 11% 
Periódicamente 
 
 10% 10% 
Algunas  
veces 
 
 25% 63% 
Muy de vez  
en cuando 
 
  5% 
Casi  
nunca 
 
 15%  
Ninguna 
 
 5%  
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 26. ¿Al ingresar a la empresa califique la cantidad de información que 
recibió sobre las obligaciones y labores que tiene que desempeñar?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Toda la 
información 
 
100% 10% 11% 
Suficiente 
información 
 
 25% 5% 
Apenas la 
necesaria 
 
 15% 58% 
Alguna información  
 
25% 15% 
Muy  
poca 
 
 25% 11% 
Casi  
nunca 
 
   
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Toda la información 
Suficiente información
Apenas la necesaria 
Alguna información
Muy  Poca
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 27. ¿Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar a su jefe? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 5%  
Con mucha 
frecuencia 
 
 30% 16% 
Periódicamente 
 
 5%  
Algunas  
veces 
 
 20% 53% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 5%  
Casi  
nunca 
 
 20% 21% 
Ninguna 
 
 15% 10% 
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                          89
TABLA 28. ¿Con que frecuencia le gustaría asumir nuevas responsabilidades en su 
trabajo, además de las que tiene actualmente? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 25% 11% 
Con mucha 
frecuencia 
 
100% 50% 58% 
Periódicamente 
 
 5% 26% 
Algunas  
veces 
 
 10% 5% 
Muy de vez  
en cuando 
 
   
Casi  
nunca 
 
 5%  
Ninguna 
 
 5%  
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 29. ¿ Participa usted de las decisiones de esta empresa, en especial 
aquellas que afectan su trabajo?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 40% 5% 
Con mucha 
frecuencia 
 
 40% 21% 
Periódicamente 
 
 5% 11% 
Algunas  
veces 
 
 10% 27% 
Muy de vez  
en cuando 
 
  26% 
Casi  
nunca 
 
  5% 
Ninguna 
 
 5%  
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 30.  ¿ Los directivos tienen en cuenta su situación personal cuando toma 
una decisión que le afectan en el trabajo o en su vida? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 20% 5% 
Con mucha 
frecuencia 
 
100% 10% 5% 
Periódicamente 
 
 15% 5% 
Algunas  
veces 
 
 35% 69% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 10%  
Casi  
nunca 
 
 10% 16% 
Ninguna 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 31. ¿Cómo son las relaciones con sus compañeros?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Excelentes 
 
 55% 26% 
Buenos 
 
100% 25% 74% 
Aceptables 
 
 15%  
Regulares 
 
   
Malos 
 
 5%  
Muy malos 
 
   
Pésimos 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Excelentes 
Buenos 
Aceptables 
Regulares 
Malos 
Muy malos 
Pésimos 
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TABLA 32. ¿Cuando usted tiene problemas en el trabajo lo soluciona con sus 
compañeros y/o superiores? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 10% 16% 
Con mucha 
frecuencia 
 
100% 20% 5% 
Periódicamente 
 
 10%  
Algunas  
veces 
 
 35% 74% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 15% 5% 
Casi  
nunca 
 
 5%  
Ninguna 
 
 5%  
TOTAL 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 33. ¿ Como considera el trato y la relación que tiene con su jefe?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Excelentes 
 
100% 45% 21% 
Buenos 
 
 40% 79% 
Aceptables 
 
 10%  
Regulares 
 
 5%  
Malos 
 
   
Muy malos 
 
   
Pésimos 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Excelentes 
Buenos 
Aceptables 
Regulares 
Malos 
Muy malos 
Pésimos 
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TABLA 34. ¿ Como es la confianza entre el jefe y trabajadores de la empresa?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Excelentes 
 
 35% 26% 
Buenos 
 
100% 45% 63% 
Aceptables 
 
 15% 11% 
Regulares 
 
 5%  
Malos 
 
   
Muy malos 
 
   
Pésimos 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Excelentes 
Buenos 
Aceptables 
Regulares 
Malos 
Muy malos 
Pésimos 
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TABLA 35. ¿ Que información recibe sobre los acontecimientos o innovaciones 
que se presentan en la empresa?. 
 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Toda la 
información 
 
 10%  
Suficiente 
información 
 
100% 35% 11% 
Apenas la 
necesaria 
 
 30% 73% 
Alguna información  
 
20% 11% 
Muy  
poca 
 
  5% 
Casi  
nunca 
 
   
Ninguna 
 
 5%  
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Toda la información 
Suficiente información
Apenas la necesaria 
Alguna información
Muy  Poca
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 36. ¿ Los directivos de las empresa conocen los problemas que se conocen 
en su sección?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Los que le 
competen a ellos 
 
 20% 5% 
Casi todos los que 
les competen  
 
 15%  
Algunos que le 
competen 
 
 5% 11% 
Conocen todos los 
problemas 
 
100% 35% 79% 
Desconocen casi 
todos 
 
   
Conocen algunos 
 
 25% 5% 
No conocen 
ninguno 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADM OPERATIVO
Los que le competen a ellos 
Casi todos los que les competen 
Algunos que le competen 
Conocen todos los problemas
Desconocen casi todos
Conocen algunos 
No conocen ninguno 
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TABLA 37. ¿ Como se siente con el trabajo que le corresponde hacer?. 
ítems Directivo Administrativo Operativo 
Realizado y 
satisfecho 
 
100% 30% 11% 
Realizado 
 
 15% 11% 
Retribuido 
justamente 
 
 25%  
Conforme 
 
 25% 68% 
Insatisfecho 
 
 5% 5% 
Muy insatisfecho 
 
   
Totalmente 
insatisfecho 
 
  5% 
TOTAL 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Realizado y satisfecho 
Realizado 
Retribuido justamente 
Conforme 
Insatisfecho 
Muy insatisfecho 
Totalmente insatisfecho 
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TABLA 38. ¿Como se siente usted con el salario que recibe? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Realizado y 
satisfecho 
 
100% 5%  
Realizado 
 
 5%  
Retribuido 
justamente 
 
 15%  
Conforme 
 
 60% 89% 
Insatisfecho 
 
 5% 11% 
Muy insatisfecho 
 
   
Totalmente 
insatisfecho 
 
 10%  
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Realizado y satisfecho 
Realizado 
Retribuido justamente 
Conforme 
Insatisfecho 
Muy insatisfecho 
Totalmente insatisfecho 
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TABLA 39. ¿ Como se siente usted por estar trabajando en esta empresa?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Contento y 
satisfecho 
 
100% 35% 11% 
Contento 
 
 40% 79% 
Bien, no me 
desagrada 
 
 25% 5% 
No lo agrada, ni le 
interesa 
 
   
Trabaja aquí por 
que le toca 
 
  5% 
Insatisfecho 
 
   
Totalmente 
insatisfecho 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Contento y satisfecho 
Contento 
Bien, no me desagrada 
No lo agrada, ni le interesa 
Trabaja aquí por que le toca 
Insatisfecho 
Totalmente insatisfecho 
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TABLA 40. ¿De acuerdo con el trabajo que le asigne, el tiempo que le dan es 
suficiente? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Demasiado 
 tiempo 
 
 5%  
Suficiente  
tiempo 
 
 30% 16% 
Mucho tiempo 
 
  5% 
Tiempo necesario 
 
 60% 74% 
Poco 
tiempo 
 
100%  5% 
Tiempo muy 
limitado 
 
 5%  
Tiempo muy 
escaso 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Demasiado  Tiempo 
Suficiente  Tiempo 
Mucho tiempo 
Tiempo necesario  
Poco Tiempo
Tiempo muy limitado 
Tiempo muy escaso 
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TABLA 41. ¿Como califica usted la recompensa que recibe cuando realiza una  
labor bien hecha? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Excelente 
 
100% 10% 11% 
Buena 
 
 65% 63% 
Aceptable 
 
 15% 26% 
Regular 
 
 10%  
Mala 
 
   
Muy mala 
 
   
Pésima 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Excelente 
Buena 
Aceptable 
Regular 
Mala 
Muy mala 
Pésima 
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TABLA 42. ¿Cuanto tiempo lleva usted trabajando en esta empresa? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
 Mas de 7 años 
 
 10% 5% 
6 años 
 
   
5 años 
 
 5%  
4 años 
 
   
3 años  
 
   
2 años 
 
   
1 año o menos 
 
100% 85% 95% 
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
 Mas de 7 años 
6 años 
5 años 
4 años 
3 años  
2 años 
1 año o menos 
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TABLA 43. ¿Que importancia tiene para usted el hecho de estar trabajando en la 
empresa? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Importante, 
satisfactoria 
 
100%               5%             16% 
Importante, está 
contento 
 40% 63% 
Le importa , le 
satisface 
 
 20% 21% 
Le es inherente 
 
   
Le da alguna 
importancia 
 
 5%  
Le da poca 
importancia 
 
   
No le da 
importancia 
 
   
TOTAL 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Importante, satisfactoria 
Importante, esta contento 
Le importa , le satisface 
Le es inherente  
Le da alguna importancia 
Le da poca importancia 
No le da importancia 
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TABLA 44. ¿ Con que frecuencia es revisado su trabajo en esta empresa?. 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 15% 5% 
Con mucha 
frecuencia 
 
100% 50% 32% 
Periódicamente 
 
 25% 47% 
Algunas  
veces 
 
 10%  
Muy de vez  
en cuando 
 
  11% 
Casi  
nunca 
 
  5% 
Ninguna 
 
   
TOTAL 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
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TABLA 45. ¿Con que frecuencia conoce usted los resultados de la revisión de su 
trabajo? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
 25% 5% 
Con mucha 
frecuencia 
 
100% 35% 27% 
Periódicamente 
 
 15% 16% 
Algunas  
veces 
 
 5% 31% 
Muy de vez  
en cuando 
 
 15% 11% 
Casi  
nunca 
 
  5% 
Ninguna 
 
 5% 5% 
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 46. ¿Con que frecuencia comenta con su jefe acerca de los resultados y la 
forma como ejecuta su trabajo? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Siempre 
 
100% 10% 5% 
Con mucha 
frecuencia 
 40% 16% 
 
Periódicamente 
  
20% 
 
16% 
 
Algunas  
veces 
  
5% 
 
21% 
 
Muy de vez  
en cuando 
  
10% 
 
11% 
 
Casi  
nunca 
  
5% 
 
31% 
 
Ninguna 
 
  
10% 
 
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Siempre 
Con mucha Frecuencia
Periódicamente 
Algunas  Veces
Muy de vez  En cuando
Casi  Nunca
ninguna 
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TABLA 47. ¿Como se siente por la forma como su jefe controla Actualmente el 
trabajo que realiza? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Muy contento 
 
 15% 5% 
Contento 
 
100% 50% 48% 
Tranquilo y 
satisfecho 
 30% 42% 
 
Indiferente 
 
   
Intranquilo  5% 5% 
 
Descontento y 
tensionado 
   
 
Muy restringido 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0
0.2
0.4
0.6
0.8
1
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Muy contento 
Contento 
Tranquilo y satisfecho
Indiferente 
Intranquilo
Descontento y pensionado
Muy restringido 
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Tabla 48. ¿Como le parece la forma como su jefe lo controla? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
Excelente 
 
100% 15% 11% 
Buena 
 
 70% 74% 
Aceptable 
 
 15% 15% 
Regular 
 
   
Mala 
 
   
Muy mala 
 
   
Pésima 
 
   
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
20%
40%
60%
80%
100%
DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERATIVO
Excelente 
Buena 
Aceptable 
Regular 
Mala 
Muy mala 
Pésima 
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TABLA 49.  Para que una empresa funcione en forma correcta y eficiente  
¿Cómo cree usted que debe ser la función del control? 
Ítems Directivo Administrativo Operativo 
El empleado siempre 
con el jefe 
 
100% 90% 16% 
Empleado con frecuencia 
Con el jefe 
 5% 27% 
 
Empleado 
periódicamente con el 
jefe 
 5% 31% 
 
Permanente mente 
 
  25% 
Algunas veces 
 
  5% 
Total 100% 100% 100% 
 
 
 
0%
10%
20%
30%
40%
50%
60%
70%
80%
90%
100%
DTVO ADM OPER
El empleado siempre con
el jefe 
Empleado con
frecuencia  Con el jefe
Empleado
periódicamente con el
jefe
Permanente mente 
Algunas veces 
 
 
Fuente: De tabla 6 hasta la tabla 50.  Los autores.  
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5.  CONCLUSIONES 
 
 
La Alcaldía del Municipio de Santa Ana, Magdalena, siendo una institución pública, 
la cual se considera base fundamental para el desarrollo del municipio en general, 
ésta cuenta con un buen clima organizacional, donde arrojó un porcentaje 
promedio del 75%, siendo éste  considerable y se debe más que todo que en 
variables consideradas como importantes en el estudio realizado como son la 
variable de control y la de relaciones interpersonales, contaron con unos resultados 
porcentuales muy significativos.   
 
 
La variable control es la de mayor aplicación en la alcaldía logrando un porcentaje 
promedio del 84%, mostrando ésta que el personal tiene una gran percepción 
acerca del grado de libertad que tiene en sus puestos de trabajo, pero teniendo en 
cuenta que el trabajo que desempeñan los trabajadores se rige  de control el cual 
es beneficioso ya que no altera el comportamiento laboral de los trabajadores. 
 
 
Otras de las variables que obtuvieron excelentes resultados fueron la de objetivos 
y la de relaciones interpersonales, obteniendo éstas porcentajes promedios del 
83% y 82% respectivamente, indicando a su vez que el personal de la Alcaldía 
cuenta con un gran conocimiento acerca de los objetivos y las  políticas de la 
institución y donde el trato y la confianza por parte de los empleados dentro del 
trabajo son muy buenas, viéndose que se cuenta con un ambiente laboral 
agradable en cada uno de los niveles jerárquicos. 
 
 
La variable de liderazgo arrojó un porcentaje considerable obteniendo un 75%, lo 
cual nos indican, que el personal cuenta con una gran libertad a la hora de realizar 
sus funciones pero sin romper los sistemas de control practicados en la alcaldía lo 
cual indica que los empleados manejan el liderazgo de acuerdo a sus labores o 
nivel donde se encuentren. 
 
  
La variable cooperación con un porcentaje promedio del 69%, y la de motivación 
con un 69%, lograron porcentajes promedios considerados como bajos, y es 
motivo de preocupación, ya que  son de gran importancia a la hora de obtener un 
excelente clima organizacional. 
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Por parte de la cooperación se encontró que en la Alcaldía existen una buena 
colaboración y ayuda por parte de  los trabajadores en los sitios de trabajo, pero  a 
su vez se presenta que el personal en el mayor de los casos en el nivel operativo, 
no son participes de las actividades desarrolladas por la alcaldía como paseos, 
actividades sociales, deportivas, etc., observándose que no se da la integración del 
personal tanto dentro como fuera de la organización. 
 
 
Por su parte la variable motivación siendo de gran importancia para cualquier 
institución, presentó gran deficiencia, ya que el personal no se encuentra 
satisfecho en su mayoría del trabajo que desarrolla, además que no ahí 
satisfacción del salario que reciben, y observado a su vez que en la alcaldía el 
factor motivacional de mayor impacto por los trabajadores es la recibir un sueldo 
que satisfaga sus necesidades.  Además se denotó que le tiempo asignado para 
desarrollar las labores por parte del los empleados en la alcaldía a penas es el 
necesario y en donde la mayoría del personal son trabajadores que tienen menos 
de un año de estar laborando en la institución, pero con la satisfacción de estar 
laborando en dicho ente. 
 
 
La toma de decisiones considerada como importante en el estudio del análisis del 
clima organizacional, arrojó un porcentaje promedio el cuál fue el más bajo con 
respecto a las demás variables en estudio obteniendo un 66%, el cual indica que la 
alcaldía practica un estilo centralizado al momento de tomar una decisión que le 
afecten a esta como a los mismos empleados y viéndose que le personal 
solamente cumple con las funciones o labores que se le asignan o que le competen 
pero sintiendo estos el gusto que se le sean asumidos nuevas responsabilidades, 
en el trabajo que desempeñan.   
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6.  RECOMENDACIONES 
 
 
Después de realizar el análisis del Clima Organizacional de la Alcaldía del Municipio 
de Santa Ana, Magdalena, se observó que cuenta con un buen clima 
organizacional, pero como  todo no es perfecto se presentaron pequeñas 
anomalías, por tal motivo se darán las siguientes recomendaciones para su 
mejoramiento: 
 
 
-  Realizar seminarios taller sobre motivación, con el ánimo de que los empleados 
tengan otra posición con respecto a esta variable, ya que como se observó en los 
resultados, se están centrando en un solo motivadores que es el salario.  
 
 
-  Hacer un estudio  posterior a la presente investigación, de tal manera que se 
pueda medir en forma longitudinal el comportamiento del clima organizacional de 
la Alcaldía, se considera  que se puede desarrollar en tres fases: al inicio del 
periodo, a la mitad y al finalizar, para ver cual es el comportamiento que se pueda 
presentar el en transcurso del tiempo del mandato en turno. 
 
 
-  Reforzar las relaciones interpersonales con otras actividades de tipo sociales, 
deportivas, recreativas, aprovechando que esta variable reflejó un comportamiento 
excelente, y así se pueda reafirmar el trabajo en equipo y el sentido de 
pertenencia.  Además la participación de todos los empleados de la institución, 
puede derivar un ambiente de familiaridad y lograr otra forma de motivación.  En 
la medida en que el equipo de trabaje se sienta participe de la empresa se sentirá 
que son la base fundamental de la Alcaldía se incrementará el nivel de desempeño 
y el logro de los objetivos. 
 
 
-  Aunque el equipo de trabajo manifestó conocer los objetivos de la institución, se 
lograrán mejores resultados si definen su plataforma estratégica (misión, visión, 
valores, objetivos y estrategias) y se publica en lugares visibles donde tanto los 
empleados como la comunidad en general puedan analizarlos y comprenderlos. 
 
 
- Hacer un estudio de cargos observar que tanta carga posee cada uno de los 
empleados en su trabajo, y mirar la importancia de cada cargo y como repercuten 
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en el funcionamiento de la alcaldía  y así brindarles un salario que se acople a sus 
necesidades, para que cada empleado se sienta satisfecho  con lo que recibe por 
su trabajo. 
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ANEXO A. Tabla general del clima organizacional de la  Alcaldía del        
Municipio de Santa ana – Magdalena. 
 
 
 
Variable objetivo 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
1 1 24 11 4    40 
2  7 17 4 7 2 3 40 
3 2 14 14 10    40 
Total 3 45 42 18 7 2 3 120 
% 2 38 35 15 6 2 2 100 
 
 
 
  
Variable cooperación 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
4 9 18 9 4    40 
5 8 22 5 4 1   40 
6 1 11 23 3 1 1  40 
7 2 13 6 12 4 3  40 
8  3 6 8 9 14  40 
9 1 6 17 8 1 5 2 40 
10 2 4 8 12 8 6  40 
11 1 7 4 23 3 1 1 40 
12 1 4 7 17 7 2 2 40 
13 14 9 4 7 4 2  40 
Total 39 97 87 98 38 34 5 400 
% 11 24 22 25 9 8 1 100 
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Variable liderazgo 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
14 13 6 4 10 5 2  40 
15 9 6 4 14 3 4  40 
16 10 13 3 3 1   40 
17 16 12 2 10    40 
18 16 10 2 11 1   40 
19 13 13 4 7  2 1 40 
20 11 3 3 14 3 4 2 40 
21 6 8 4 17 1 3 1 40 
22 5 6 14 8 7   40 
Total 99 77 40 104 21 15 4 360 
% 28 21 11 29 6 4 1 100 
 
 
 
Variable toma de decisiones 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
23 2 9 1 14 1 8 5 40 
24 7 22 6 3  1 1 40 
25 10 12 3 7 5 1 2 40 
26 5 4 4 20 2 5  40 
Total 24 47 14 44 8 15 8 160 
% 15 29 9 28 5 9 5 100 
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Variable relaciones interpersonales 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
27 16 20 3  1   40 
28 5 6 2 21 4 1 1 40 
29 14 23 2 1    40 
30 12 22 5 1    40 
31 2 10 20 6 1  1 40 
32 5 3 3 23  6  40 
Total 54 84 35 52 6 7 2 240 
% 22 35 14 22 3 3 1 100 
 
 
 
 
Variable motivación 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
33 9 5 5 18 2  1 40 
34 2 1 3 29 3  2 40 
35 10 23 6  1   40 
36 1 9 1 26 2 1  40 
37 5 25 8 2    40 
38 3 1 1    35 40 
39 11 20 8  1   40 
Total 41 84 32 75 9 1 38 280 
% 15 30 11 27 3 1 13 100 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                          122
Variable control 
Escalas 
Preguntas 
7 6 5 4 3 2 1 Total 
40 4 17 14 2 2 1  40 
41 6 13 6 7 5 1 2 40 
42 4 11 7 5 4 7 2 40 
43 4 20 14  2   40 
44 6 28 6     40 
45 22 6 7  4 1  40 
Total 46 95 54 14 17 10 4 240 
% 19 40 22 6 7 4 2 100 
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ANEXO B. Tabla de variables 
VARIABLES ÍTEMS 
(Intervalos de Preguntas) 
 
Objetivos 
 
 
1 – 3 
 
Cooperación 
 
 
4 – 13 
 
Liderazgo 
 
 
14 – 22 
 
Toma de Decisiones 
 
 
23 – 26 
 
 
Relaciones Interpersonales 
 
 
27 – 32 
 
Motivación  
 
 
33 – 39 
 
Control 
 
 
40 - 45 
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ALCALDE 
Indersa Presupuesto Control  
Interno 
Asesor Jurídico 
Personería Secretario 
General 
Tesorería Planeación Secretaría  
de Salud 
Umata 
Instructor Secretaria Preparador 
Físico 
Secretaria Secretaria Secretaria Secretaria Secretaria Aux. 
Contab. 
Secretaria 
PAB 
Veterinario 
 
Tecnólogo 
Secretaria 
Coordinador 
Secretaria 
Servicios Generales 
Aseo 
 
Vigilancia 
 
Mensajero 
 
Coopsana 
 
 
ANEXO C. ORGANIGRAMA 
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ANEXO D.  UNIVERSIDAD DEL MAGDALENA 
APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO DE MEDICIÓN DEL CLIMA 
ORGANIZACIONAL EN LAS EMPRESAS COLOMBIANAS 
(IMCOC), A LA ALCALDIA DEL MUNICIPIO DE SANTA ANA- MAGDALENA 
2004 
 
 
OBJETIVO: medir el Clima Organizacional de la Alcaldía del Municipio de  
Santa Ana – Magdalena, Durante el año 2004. 
 
 
Marque con una X la respuesta con la cual usted se identifique. 
 
 
1. Datos del encuestado. 
 
 
SEXO 
 
 
M_____  F_____ 
 
 
NEVEL JERÀRQUICO 
 
 
DIRECTIVO _____ 
 
 
ADMINISTRATIVO _____ 
 
 
OPERATIVO _____ 
 
 
2. En el formato IMCOC que aparece a continuación marque con una X la 
respuesta con la cual usted se identifique. 
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FORMATO IMCOC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1. ¿Cómo califica usted los 
conocimientos que tiene acerca 
de los objetivos de la empresa? 
7 Excelentes 
6 Buenos 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malos 
2 Muy malo 
1 Pésimos 
4. califique la ayuda y 
colaboración que usted cree que 
existe entre los trabajadores de 
esta empresa 
7 Excelentes 
6 Buenos 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malos 
2 Muy malos 
1 Pésimos 
2. Califique la cantidad de 
información que recibió sobre los 
objetivos y políticas de la 
empresa al ingresar a ella 
7 Toda la información 
6 Suficiente información 
5 Apenas la necesaria 
4 Alguna información 
3 Muy poca 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
5. ¿con que frecuencia ayuda y 
colabora con sus compañeros de 
trabajos? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna 
1 Ninguna 
3. al colaborar con su trabajo en 
el logro de los objetivos de la 
empresa, ¿con que intensidad 
satisfaces sus necesidades 
económicas, de estabilidad 
laboral , de ascenso, experiencia 
de aprendizaje, progresos, etc? 
7 Excelentes 
6 Buenos 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malos 
2 Muy malos 
1 pésimos 
6. ¿en que forma se vincula 
usted al grupo de trabajo en la 
empresa? 
7 Como líder 
6 Organizador 
5 Como colaborador 
4 Simplemente participa 
3 Participa por que le toca 
2  Participa con agrado 
1 No participa 
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7. con que frecuencia 
acostumbra usted a divertirse 
con sus compañeros de su 
sección o de otra sección 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez encunado 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
10. ¿ con que frecuencia sus 
compañeros le piden ayuda para 
hacer el trabajo que le 
corresponde ejecutar 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
8. Con que frecuencia la empresa 
organiza paseo, actividades 
deportivas u otras actividades de 
diversión? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
11.  fuera de la hora de trabajo, 
¿con que frecuencia se relaciona 
con sus compañeros de trabajo? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna 
1 Ninguna 
9. ¿en que forma participa en las 
actividades de diversión que 
organiza empresa? 
7 Como líder 
6 Como organizador 
5 Como colaborador 
4 Simplemente participa 
3 Participa por que le toca 
2 Participa con agrado 
1 no participa 
12. ¿con que frecuencia participa 
usted con sus compañeros de 
trabajos en actividades sociales? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2  Casi nunca 
1 ninguna 
 128
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
13. ¿con que frecuencia participa 
en la solución de problema de su 
sección?  
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
16. ¿cuando usted ejecuta su 
trabajo, tiene libertad para 
hacerlo? ¿Como quiere, con la 
aprobación de sus superiores? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
14. ¿cuando usted no puede 
solucionar inquietudes y 
problema en su trabajo, los 
plantea a su jefe? 
7 Siempre 
6 con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
17. ¿su jefe es justo (a), da 
ordenes y toma decisiones? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna 
1 Ninguna 
15. ¿ cuando usted no puede 
solucionar inquietudes y 
problema de su trabajo, los 
plantea con sus compañeros 
7 Siempre 
6 con mucha frecuencia  
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 ninguna 
18. ¿cuando su jefe da órdenes 
tiene la razón para ser 
obedecido?  
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente 
4 Alguna veces 
3 Muy de vez en cuando 
2  Casi nunca 
1 ninguna 
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19. ¿su jefe controla su trabajo 
en lo que le corresponde?  
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
22. Al ingresar a la empresa 
califique la cantidad de 
información que recibió sobre las 
obligaciones y labores que tiene 
que desempeñar? 
7 Toda la información 
6 Suficiente información 
5 Apenas la necesaria 
4 Alguna información 
3 Muy poca 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
20. ¿su jefe le ayuda para que 
pueda ser mejor su trabajo? 
7 Siempre 
6 con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
23. ¿usted toma decisiones en su 
trabajo sin consultar con su jefe? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna 
1 Ninguna 
21. ¿los problemas que le afecta 
y tiene relación con su trabajo, 
los comenta con sus superiores?  
7 Siempre 
6 con mucha frecuencia  
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
24. ¿ con que frecuencia le 
gustaría asumir nuevas 
responsabilidades  
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente 
4 Alguna veces 
3 Muy de vez en cuando 
2  Casi nunca 
1 ninguna 
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25. participa usted de las 
decisiones de esta empresa, en 
especial aquellas que afectan su 
trabajo? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
28. ¿cuando usted tiene 
problema en el trabajo los 
soluciona con sus compañeros 
y/o superiores? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia  
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
26. ¿ las directivas tiene en 
cuenta su situación personal 
cuando toman una decisión que 
le afecta en el trabajo o en su 
vida  
7 Siempre 
6 con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
29. ¿cómo considera el trato y la 
relación que tiene con su jefe?  
7 Excelente 
6 Buena 
5 Aceptable 
4 Regular 
3 Mala 
2 Muy mala 
1 pésima 
27. ¿como son las relaciones con 
su compañeros? 
7 Excelentes 
6 Buenas 
5 Aceptables 
4 Regulares 
3 Malas 
2 Muy malas 
1 pésimas 
30. ¿como es la confianza entre 
jefes y trabajadores de la 
empresa?  
7 Excelente 
6 Buena 
5 Aceptable 
4 Regular 
3 Mala 
2  Muy mala 
1 pésima 
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31. ¿que información recibe 
sobre los acontecimientos o 
innovaciones que se presentan 
en la empresa? 
7 Toda la información 
6 Suficiente información 
5 Apenas la necesaria 
4 Alguna información 
3 Muy poca 
2 Casi nunca 
1 ninguna 
34.¿ como se siente usted con el 
salario que recibe 
7 Realizado y satisfecho 
6 Realizado 
5 Retribuido justamente 
4 Conforme 
3 Insatisfecho 
2 Muy insatisfecho 
1 Totalmente insatisfecho 
32. ¿los directivos de la empresa 
conocen los problemas que se 
presentan en su sección? 
7 los que les competen a 
ellos 
6 Casi todos los que le 
competen 
5 Algunos que les 
competen 
4 Conocen todos los 
problemas 
3 Desconocen casi todos 
 
2 Conocen algunos 
1 no conocen ningunos 
35. ¿ como se siente usted por 
estar trabajando en esta 
empresa 
7 Contento y satisfecho 
6 Contento 
5 Bien, no me desagrada 
4 no le agrada, ni le 
satisface 
3 Trabaja aquí por que le 
toca 
2 Insatisfecho 
1 Totalmente descontento 
33. ¿como se siente con el 
trabajo que le corresponde 
hacer? 
7 Realizado y satisfecho 
6 Realizado 
5 Retribuido justamente 
4 Conforme 
3 Insatisfecho 
2 Muy insatisfecho 
1 Totalmente insatisfecho 
36. ¿de acuerdo con el trabajo 
que le asignan, el tiempo que le 
dan para hacerlo es suficiente? 
7 Demasiado tiempo 
6 Suficiente tiempo 
5 Mucho tiempo 
4 El tiempo necesario 
3 poco tiempo 
2  Tiempo muy limitado 
1 Tiempo muy escaso 
 132
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
37. ¿como califica usted la 
recompensa que recibe cuando 
realiza una labor bien hecha? 
7 Excelente 
6 Buena 
5 Aceptable 
4 Regular 
3 Mala 
2 Muy mala 
1 Pésima 
40. ¿con que frecuencia es 
revisado su trabajo en esta 
empresa? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi nunca 
1 Ninguna 
38. ¿ cuanto tiempo lleva usted 
trabajando en esta empresa? 
(expresado en años) 
7  Mas de 7 años 
6 6 años 
5 5 años 
4 4 años 
3 3 años 
2 2 años 
1 1 año ò menos 
41. ¿con que frecuencia conoce 
usted los resultados de la 
revisión de su trabajo? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2 Casi ninguna 
1 Ninguna 
39. ¿que importancia tiene para 
usted el hecho de estar 
trabajando en esta empresa? 
7 Importante, satisfactorio 
6 Importante, está 
contento 
5 le importa, le satisface 
4 le es inherente 
3 le da alguna importancia 
2 le da poca importancia 
1 no le da importancia 
42. ¿con que frecuencia comente 
con su jefe acerca de los 
resultado y la forma como 
ejecuta su trabajo? 
7 Siempre 
6 Con mucha frecuencia 
5 Periódicamente 
4 Algunas veces 
3 Muy de vez en cuando 
2  Casi nunca 
1 ninguna 
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Encuestadores 
 
 
 Leonado Larios Jiménez. 
 Jhom Rodríguez Solís. 
 
 
Estudiantes de Administración de Empresas 
Universidad del Magdalena. 
 
 
 
 
 
 
43. ¿como se siente por la forma 
como su jefe controla 
actualmente el trabajo que 
realiza? 
7 Muy contento 
6 Contento 
5 Tranquilo y satisfecho  
4 Indiferente 
3 Intranquilo 
2 Descontento y 
tensionado 
1 Muy restringido 
45. para que una empresa 
funcione en  forma correcta 
¿como cree usted que debe ser 
la función de control? 
7 El empleado siempre 
debe controlar su trabajo 
conjuntamente con su 
jefe 
6 El empleado con mucha 
frecuencia controla el 
trabajo conjuntamente 
con su jefe 
5 El empleado 
periódicamente debe 
controlar el trabajo 
conjuntamente con su 
jefe 
4 Usted es indiferente al 
control 
3 De vez en cuando el jefe 
debe controlar 
directamente el trabajo 
del empleado 
2 Casi siempre el jefe debe 
controlar directamente el 
trabajo del empleado 
1 Permanente mente el 
jefe debe controlar 
directamente el trabajo 
del empleado 
44. ¿como le parece la forma 
como su jefe lo controla? 
7 Excelente 
6 Buena 
5 Aceptable 
4 Regular 
3 Mala 
2 Muy mala 
1 pésima 
